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Resumo

A formacdo profissional permite a qualificacdo, adaptacdo, empregabilidade e
desenvolvimento dos colaboradores, o que, consequentemente, impacta positivamente o

desempenho e a vantagem competitiva da empresa.

O estagio curricular decorreu na empresa FNAC Portugal, mais especificamente, na
equipa Academia de Formagédo, com foco na gestdo da formacgédo profissional dos seus
colaboradores. Sob esta perspetiva, é apresentada uma caraterizacdo da organizacdo de
acolhimento, com enfase na Direcdo de Recursos Humanos e na equipa em que 0 estagio se

inseriu, para uma melhor compreensdo dos processos organizacionais descritos.

Este estudo adota uma abordagem de investigacdo qualitativa, de carater descritivo e
exploratdrio, sustentada pela observacdo direta e participante nos procedimentos inerentes a
gestdo da formacdo profissional. Complementarmente, recorreu-se ao método qualitativo de
analise documental para a obtencdo de informacgdo pertinente sobre o objeto de estudo,
permitindo, dessa forma, realizar um enquadramento tedrico com dados viaveis sobre a area em

analise.

O relatdrio de estagio apresenta uma reflexdo critica, sustentada com as atividades
realizadas e com o enquadramento tedrico desenvolvido, sobre as estratégias formativas que a
empresa proporciona aos seus colaboradores, evidenciando a sua abordagem estruturada e
holistica. Com base na respetiva analise, foi proposto acfes de melhoria nas estratégias
formativas adotadas, que visam reforcar a eficacia organizacional, e o alinhamento entre os

objetivos da organizacgdo e o desenvolvimento continuo dos colaboradores.

Por fim, o presente estudo contribui para a compreensao aprofundada dos processos
inerentes a gestdo da formagdo profissional na FNAC Portugal, analisando o contributo da
Gestdo de Recursos Humanos na gestdo estratégica desta area, ao evidenciar a relevancia
atribuida a esta pratica na empresa e ao destacar o papel ativo da Academia de Formacgéo na

promogéo de uma cultura de formacéo e na execucéo eficiente do ciclo formativo.

Palavras-Chaves: Gestdo de Recursos Humanos, Formacdo Profissional,

Desenvolvimento de Competéncias, Estratégias Formativas.
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Abstract

The professional training enables employees to be qualified, adapted, employable and
developed, which consequently has a positive impact on the company's productivity and
competitive advantage.

The internship took place at FNAC Portugal, more specifically, in the Training
Academy team, focusing on the management of the professional training of its employees. From
this perspective, a characterization of the host organization is provided, with emphasis on the
Human Resources Department and the team in which the internship was carried out, for a better

understanding of the organizational processes described.

This study adopts a qualitative, descriptive and exploratory research approach, based
on direct and participant observation of the procedures inherent in vocational training
management. Furthermore, the qualitative method of document analysis was used to obtain
pertinent information on the object of study, thus enabling a theoretical framework to be created
with viable data on the area being analysed.

The internship report presents a critical reflection, based on the activities carried out
and the theoretical framework developed, on the training strategies that the company offers its
employees, highlighting its structured and holistic approach. Based on this analysis, actions
were proposed to improve the training strategies adopted, with the aim of strengthening
organisational effectiveness and aligning the organisation's objectives with the continuous
development of employees.

In conclusion, this study contributes to an in-depth understanding of the processes
inherent in the management of professional training at FNAC Portugal, analysing the
contribution of Human Resources Management to the strategic management of this area,
highlighting the importance attributed to this practice in the company and the active role of the
Training Academy in promoting a training culture and in the efficient execution of the training

cycle.

Keywords: Human Resources Management, Vocational Training, Skills

Development, Training Strategies.
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Abreviaturas, siglas e simbolos

AMO — Ability-Motivation-Opportunity

CEDEFOP — Centro Europeu para o Desenvolvimento da Formagao Profissional
CRP — Constituicdo da Republica Portuguesa

CT - Cadigo do trabalho

GRH — Gestdo de Recursos Humanos

HPWS — High Performance Work Systems

IEFP — Instituto do Emprego e Formacao Profissional

ROI — Retorno sobre o Investimento

SMART - Specific, Measurable, Achievable, Relevant, Time-Bound
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1. Introducao

No atual panorama empresarial, caraterizado pela competitividade e pela constante
transformacéo, a formacéo profissional assume um papel preponderante no desenvolvimento

de competéncias e na capacitacdo dos colaboradores (Kankaras, 2021).

A formacgédo profissional entendida, por Hosen et al. (2024), como um processo
estratégico e estruturado de desenvolvimento do capital humano que, quando alinhado com os
objetivos organizacionais e individuais, permite incrementar o desempenho dos colaboradores,

tanto nas tarefas atuais, como perante necessidades futuras.

Esta préatica de Gestdo de Recursos Humanos revela-se, assim, como um investimento
estratégico para as organizacfes, uma vez que, potencia o desempenho individual e coletivo
contribuindo, significativamente, para a sustentabilidade e sucesso das organizacdes (Zhai et
al., 2025). Em Portugal, para além da sua importancia estratégica, a formacdo profissional
constitui uma obrigatoriedade legal, prevista no Cadigo do Trabalho, com especial enfoque na

Seccdo VII, Subseccao 11, inserida no Capitulo | do Titulo II.

Sob esta perspetiva, a Gestdo de Recursos Humanos assume uma responsabilidade
crucial em todas as etapas do ciclo formativo, desde a identificacdo das necessidades de
formacdo e a subsequente adequacdo das metodologias formativas, até a avaliacdo da eficacia
das acdes de formacéo (Gil et al., 2023). Adicionalmente, desempenha um papel determinante
na promog¢do de uma cultura organizacional, que valorize a aprendizagem continua e que
reconheca a formacéo profissional como um elemento-chave na adaptabilidade, na inovacdo e

na competitividade organizacional (McKenna, 2023).

A FNAC Portugal, integrada no grupo FNAC Darty, lider europeu na industria de
retalho de bens culturais, tecnolégicos e de lazer, reconhece a importancia estratégica da
formacéo profissional como um pilar fulcral para o desenvolvimento dos seus colaboradores e
para 0 sucesso organizacional. Neste contexto, o estagio curricular, realizado entre 30 de
setembro e 27 de dezembro, decorreu na Academia de Formagéo, a equipa responsavel por

assegurar a capacitacdo continua dos colaboradores da empresa, a nivel nacional.

Assim, com o objetivo de compreender o impacto da Academia de Formacdo na
concretizagdo dos objetivos organizacionais e na valorizagdo dos seus Recursos Humanos, o

presente relatorio de estagio visa responder & questdo de investigacdo “De que forma a Gestdo
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de Recursos Humanos da FNAC Portugal contribui para a gestdo estratégica da formacao
profissional?”. Para alcancar este propdsito, o presente estudo descreve, analisa e reflete,
criticamente, sobre a experiéncia de estdgio na FNAC Portugal, relacionando-a com conceitos
tedricos relevantes e evidenciando as competéncias adquiridas na area da gestdo da formacao

profissional.

Adicionalmente, este relatorio de estagio visa consolidar os conhecimentos praticos
sobre a gestdo da formagdo profissional num contexto empresarial, promover o
desenvolvimento de competéncias em todas as fases do ciclo formativo e, analisar o contributo
da Academia de Formacao, enquanto unidade organica da Gestdo de Recursos Humanos da

FNAC Portugal, na gestdo estratégica da formacao profissional da empresa.

As atividades realizadas durante o estdgio permitiram acompanhar e participar,
ativamente, nas praticas inerentes a concecao, execucdo e avaliacdo das ac6es formativas. Além
disso, foi possivel contribuir, através dos conhecimentos tedricos adquiridos durante a formacao
academica, com propostas de melhoria aos processos existentes, alinhando-os com as melhores

praticas identificadas na literatura especializada.

Para a concretizacdo dos objetivos delineados, a metodologia adotada concentrou-se
na analise documental e na observacdo direta e participante das atividades da Academia de

Formacéo.

O presente relatorio esta estruturado em sete seccBes. Apos a introducdo, a segunda
seccao aborda 0 método e a organizacao geral do estagio, onde é apresentado o plano do mesmo
e 0 método adotado. A terceira sec¢do inclui a caraterizacdo da organizacdo e, mais
especificamente, da Direcdo de Recursos Humanos, com especial foco na equipa Academia de
Formac&o. Na quarta seccdo é desenvolvido o enquadramento tedrico, analisando o0s conceitos
fundamentais da Gestdo de Recursos Humanos e, subsequentemente, aprofundando a tematica
da formacdo profissional, contemplando a sua definicdo, importancia, tipologias,
enquadramento legal e ciclo formativo. Ainda nesta seccéo, € analisado o papel fundamental da
Gestao de Recursos Humanos na formacao profissional. A quinta seccéo apresenta os resultados
do estudo, detalhando as atividades desenvolvidas durante o estagio. Seguidamente, a reflex@o
critica analisa as estratégias formativas e as competéncias desenvolvidas, propondo agdes de
melhoria para a empresa. Por fim, a concluséo sintetiza as principais conclusdes do estudo e

aponta possiveis orientagdes para investigacoes futuras.
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2. Meétodo e Organizacao Geral do Estagio

2.1 Plano de Estagio

Este relatorio incide sobre o estdgio curricular realizado na Academia de Formacéo da
FNAC Portugal. O principal proposito deste estadgio consistiu na aplicacdo pratica de
conhecimentos sobre a gestdo da formacdao profissional em contexto laboral, complementando,
dessa forma, a formacao académica adquirida no mestrado em Gestdo Avancada de Recursos
Humanos. O plano de estagio foi delineado com base na abordagem SMART (Specific,
Measurable, Achievable, Relevant and Time-Bound), garantindo que as metas fossem claras,

exequiveis e contribuissem para a consolidacdo de competéncias relevantes.

A FNAC Portugal, como entidade de acolhimento do estagio, elaborou um plano de
estagio (Anexo 1) onde definiu os objetivos a alcancar e as principais atividades a desempenhar,
de modo a garantir o alinhamento com as necessidades académicas e as expectativas da

empresa.

Relativamente aos objetivos definidos pela FNAC Portugal para este estagio, estes
visaram o desenvolvimento de conhecimentos praticos e a sua interligacdo com a realidade
profissional da empresa, bem como, a aquisicdo de competéncias especificas nas areas de
diagnéstico, avaliacdo, e intervencdo em contexto organizacional (Specific). Para além disso, e
de forma a evidenciar a relevancia e contribuir para o desenvolvimento individual e para o
desenvolvimento organizacional, a empresa estabeleceu como objetivo de estagio a adaptacédo
dos conhecimentos e atitudes aos diferentes niveis de relacdo interpessoais, grupais e

organizacionais (Relevant) (FNAC Portugal, 2024).

Como estratégia individual e organizacional, e de forma a alcancar os objetivos
estabelecidos, este plano enquadrou o estdgio como uma estratégia de suporte administrativo e
de desenvolvimento de conteddos na equipa (Achievable). Além disso, estipulou as tarefas
inerentes a esta funcdo, que incluiam o apoio aos programas de formacéo, o acompanhamento,
presencial ou virtual das acGes formativas, a realizacdo de registos de formacéo e a elaboracéo
de relatorios de formacdo (FNAC Portugal, 2024). Neste sentido, a participacdo ativa nas
atividades propostas, e 0s consequentes resultados obtidos, permitem mensurar 0 percurso ao
longo do estagio e a respetiva concretizacdo dos objetivos anteriormente descritos

(Measurable).
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Importa salientar que estes objetivos foram definidos para serem alcancados durante o
periodo de estagio, mais concretamente, num prazo de 3 meses (Time-bound), com o intuito de

permitir uma progressao continua no contexto laboral em questao.

Sob este pressuposto, a figura 1 representa, de forma esquematica, o anteriormente
referido, relacionando os objetivos delineados com o respetivo desenvolvimento do plano de

estagio.
Figura 1
Representacéo Visual do Plano de Estagio

OBJETIVOS PLANO DE ESTAGIO

DESENVOLVIMENTO DE CONHECIMENTOS

* INTERLIGACAO ENTRE 0s CONHECIMENTOS
DESENVOLVIDOS E A REALIDADE PROFISSIONAL DA —7FF—— ANALISAR QUESTIONARIOS DE AVALIACAO

EMPRESA * DOS PROGRAMAS

ACOMPANHAMENTO PRESENCIAL OU

AQUISICAO DE COMPETENCIAS e VIRTUAL DAS ACOES DE FORMACAO
ESPECIFICAS
« COMPETENCIAS DE DIAGNOSTICO, AVALIACAO E
- PORTE EM ALGUNS PROGRAMAS DE
INTERVENCAOQ EM CONTEXTO ORGANIZACIONAL [:>7_. SUPO! Fogﬁ A% AOOG s

—e | ELABORAR 0OS RELATORIOS DE FORMAGCAQ

ADAPTACAO DE CONHECIMENTOS E
ATITUDES

» ADAPTACAO AOS DIFERENTES NVEIS DE RELAGAO —e | GESTAQ DA FORMAGAQ NO MY LEARNING

(INTERPESSOAIS, GRUPAIS E ORGANIZACIONAIS)

CONTRIBUTO PARA O DESENVOLVIMENTO INDIVIDUAL

CONTRIBUTO PARA O DESENVOLVIMENTO ORGANIZACIONAL

Nota: Elaboragdo Propria adaptado de FNAC Portugal (2024). Plano de Estagio — Estagio Curricular.

De forma complementar, foram definidas metas individuais alinhadas aos objetivos
académicos, profissionais e pessoais. Sob esta perspetiva, o objetivo primordial consiste em
analisar o papel estratégico desempenhado pela Academia de Formacéo na area da formacao
profissional, de modo a compreender como a Gestédo de Recursos Humanos da FNAC Portugal
contribui para a gestao estratégica desta area.
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2.2 Método

No ambito do estdgio, foi adotada uma metodologia de indole qualitativa, com
destaque na observacdo e na andlise documental como principais técnicas de recolha e de

analise de dados.

A observacdo desempenhou um papel central no estudo, pela sua capacidade de captar
informacBes pormenorizadas sobre comportamentos, interacdes e eventos no contexto real,
permitindo compreender dindmicas e identificar padrées que ndo sdo facilmente acessiveis
através de outras técnicas (Hamilton & Finley, 2019). Assim, para este estudo, foram
implementadas duas tipologias de observacdo, nomeadamente, a observacdo participante e a
observacdo direta, devido aos seus objetivos especificos e complementares.

A observacdo participante € uma técnica de recolha de dados onde o observador
participa, ativamente, no cenario em anéalise, para obter uma visdo detalhada e contextualizada
dos procedimentos e das respetivas interagdes (Hurst, 2023). Neste sentido, a integracdo
proativa nas praticas organizacionais, permitiu a aquisicdo de uma perspetiva interna sobre o
funcionamento das relacdes e dindmicas laborais. Para complementar a analise, recorreu-se a
observacdo direta que, como destacado por Morgan (2022), é util para obter informacGes
objetivas e imparciais, especialmente quando se observa comportamentos complexos em
contextos do quotidiano. Através desta metodologia, foi observado padrées comportamentais e
praticas institucionais, sem interagir ou influenciar as atividades em curso (Hamilton & Finley,
2019).

Em relacdo a analise documental realizada, esta técnica consiste na recolha e
interpretacdo de documentos relevantes do objeto de estudo, de modo a obter dados viaveis para
uma percecdo aprofundada do respetivo contexto (Morgan, 2022). Ao longo do estagio,
utilizou-se esta metodologia como complemento as observacdes realizadas, consultando
literatura pertinente e documentos internos, fornecidos pela entidade de acolhimento, como
relatorios estratégicos, planos de acdo e outras comunicagdes institucionais, que foram
fundamentais para uma melhor compreensdo do contexto organizacional e para a autenticidade

e fiabilidade dos dados em analise.

A escolha desta abordagem metodoldgica e dos seus respetivos instrumentos justifica-
se pela necessidade de uma analise detalhada e contextualizada dos dados, de modo a viabilizar

uma interpretacao rigorosa e sustentada dos conteidos observados durante o estagio. A analise
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qualitativa proporcionou uma Vvisao critica sobre as interacGes e praticas documentadas, o que

contribuiu para um diagnostico preciso e para o desenvolvimento de a¢6es de melhoria eficazes.

De modo a garantir a consisténcia e o rigor cientifico na apresentacdo dos dados e na
discussdo dos resultados, este relatorio de estagio foi elaborado em conformidade com as
normas da American Psychological Association (APA, 7° Edicdo), que estabelecem diretrizes

para a estruturacdo, formatacao e citacdo das referéncias bibliograficas.
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3. Caraterizacdo da Organizacao de Estagio

3.1 Apresentacdo do Grupo FNAC Darty

O grupo FNAC Darty é uma empresa de referéncia no setor da cultura, tecnologia e

entretenimento, com uma presenca lider no mercado europeu.

Fundada originalmente como uma cooperativa de compras na cidade de Paris em 1954,
por Max Théret e André Essel, a empresa FNAC, Fédération Nationale d'achats des Cadres,
inaugurou a sua primeira loja na mesma cidade em 1957. Ao longo dos anos, a empresa registou
um crescimento significativo, consolidando-se como uma referéncia no setor do retalho

especializado em bens culturais e eletronicos (FNAC, 2024).

Em 2018 ocorreu a fusdo estratégica com a empresa Darty, dando origem ao Grupo
FNAC Darty (FNAC, 2024). Esta fusdo permitiu uma combinacéo estratégica de know-how e
experiéncia de ambas as marcas o que, por sua vez, possibilitou o reforco e a valorizagdo da
posic¢ao do grupo no mercado europeu e da sua proposta de valor, orientada para a experiéncia
do cliente e para a diversidade de produtos e servicos (FNAC Portugal, 2024).

Como estratégia de crescimento, o grupo FNAC Darty tem apostado em aquisicoes
empresarias, nomeadamente, a aquisi¢do da empresa WeFix em 2018, e da empresa Nature &
Découverts em 2019, que permitiram a expansdo do portefolio de produtos e servi¢os, como
também, reforcaram a abordagem inovadora e a capacidade de adaptacdo as tendéncias e
necessidades de consumo (FNAC, 2024). Atualmente, 0 grupo esta presente em 13 paises com
957 lojas, empregando mais de 25 000 colaboradores e afirma-se como uma empresa lider na
distribuicédo especializada (FNAC Portugal, 2024).

3.2 Caraterizacao da FNAC Portugal

Em Portugal, a FNAC iniciou as suas opera¢des em 1998, marcando um passo
estratégico no processo de internacionalizacdo da empresa. Desde entdo, a FNAC consolidou-
se como uma referéncia no mercado portugués, desempenhando um papel crucial na
democratizagdo da cultura e tecnologia no pais, ao proporcionar 0 acesso a produtos
diversificados numa experiéncia de compra inovadora (FNAC Portugal, 2024).

A expanséo estratégica da FNAC em Portugal foi reforcada pelo lancamento do site e-

commerce em 1999, ao consolidar a sua presenca omnicanal. Adicionalmente, ao longo das
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décadas, a FNAC Portugal tem implementado uma estratégia de crescimento e diversificacéo,
com a expansdo da sua rede de lojas fisicas por todo o pais, incluindo lojas franchising (FNAC
Portugal, 2024). Nos anos subsequentes, a FNAC Portugal reforgou a expanséo de negocio e,
consequentemente, a sua posi¢do no mercado, com a aquisicdo das empresas PC Clinic, em
2019, a empresa SES em 2021 e, mais recentemente, a empresa MediaMarkt, em 2023 (FNAC
Portugal, 2024).

Atualmente, a FNAC Portugal destaca-se como uma empresa de grande dimensédo no
panorama nacional, contando com 52 lojas ativas, mais concretamente, 42 lojas sob a insignia
FNAC Portugal e 10 lojas MediaMarkt. Assim, a empresa emprega, aproximadamente, 2 300
colaboradores e marca presenca em 28 cidades portuguesas (FNAC Portugal, 2024b). E de
realcar que, para além das 52 lojas ativas, a FNAC Portugal conta com 4 lojas ativas em regime
de franchise (FNAC Portugal, 2024b).

No que diz respeito a missdo da empresa FNAC Portugal, esta caracteriza-se pelo seu
compromisso em ser um parceiro de confianga para os seus clientes, ao proporcionar uma
escolha informada e, consequentemente, promover um consumo responsavel. A sua visdo de
“Inspirar um mundo em mudanca através da nossa paixdo pela cultura e inovagdo” reflete o
compromisso organizacional em ser um agente de mudanc¢a no mercado através da qualidade e

inovacédo dos seus produtos, servicos e experiéncias (FNAC, 2024).

Os valores organizacionais da empresa FNAC Portugal, o compromisso, paixao,
respeito e inovagéo, estdo fortemente presentes na sua cultura organizacional, refletindo a sua
identidade e o seu modo operacional. O valor do compromisso evidencia a dedicacdo continua
sobre o0 objetivo comum de promover uma cultura de inovacdo e de entregar um servico de
exceléncia aos seus clientes, de forma a reforcar a confianca e a credibilidade da empresa. A
paixdo reflete o entusiasmo e o envolvimento que cada colaborador coloca em todas as suas
atividades, para proporcionar uma experiéncia positiva e memoravel ao cliente. O valor de
respeito reflete a importancia atribuida a individualidade e a diversidade dentro da organizacéo,
reconhecendo que as diversas perspetivas sdo fatores determinantes para a inovagéo e para o
desenvolvimento. A inovagéo, valor central na estratégia organizacional, impulsiona a melhoria
continua, para que seja possivel criar solugdes inovadoras, que sustentem a sua vantagem
competitiva (FNAC, 2024).

A estratégia da empresa é orientada pela sua misséo, visdo e valores, com a ambicéo

de alcancar, em 2025, os objetivos dos cinco eixos estratégicos pertencentes ao plano
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estratégico Everyday. Este plano visa consolidar o posicionamento de lideranca e alavancar o
potencial de crescimento eficiente e sustentavel da empresa. Este proposito é sustentado por
quatro pilares estratégicos principais, nomeadamente, o Foco no Cliente, nos Servicos, no
Retalho de Ponta e na Sustentabilidade, que s&o apoiados por um quinto pilar central,
considerado fundamental para o sucesso da empresa, mais concretamente, 0 Compromisso das
Equipas (FNAC Portugal, 2021).

Alinhado ao plano estratégico de 2025 e aos valores organizacionais, esta o forte
compromisso da FNAC Portugal com a responsabilidade social e ambiental, demonstrando-se
como um agente ativo na divulgacéo e na dinamizacdo cultural nacional, com as suas préaticas
de desenvolvimento sustentavel, iniciativas de solidariedade e de inclusdo, e a promogdo de
eventos culturais e sociais. Sob este pressuposto, é de destacar os programas de sustentabilidade
inseridos em lojas, como o programa de reciclagem de residuos eletronicos, a dinamizacéo de
eventos culturais, apresentacdes literarias, concertos e as diversas parcerias com instituicdes

sociais e educativas que a empresa integra (FNAC, 2024b).

Sob esta perspetiva, a cultura organizacional da FNAC Portugal, fundamentada na
visdo, missdo, valores e estratégia da empresa, € orientada para os resultados, para o cliente e
para a inovacgdo. A empresa cultiva um ambiente que valoriza 0 compromisso e a paix&o dos
seus colaboradores, promovendo, simultaneamente, o respeito matuo e a responsabilidade

social.

Relativamente a estrutura organizacional, face a vasta dimensdo organizacional, a
descricdo do organograma empresarial ird focar-se na descricdo da gestdo de topo, como

previsto no apéndice 1.

No topo da hierarquia organizacional da FNAC Portugal encontra-se o Dr. Enrique
Martinez, como Diretor Executivo do Grupo FNAC Darty, sendo responsavel pela definicdo e
implementacdo da estratégia global do grupo. No contexto ibérico, a lideranca é assumida pelo
Dr. Nuno Luz, como Diretor Geral da FNAC Ibérica, detendo a posicdo hierarquica mais
elevada na FNAC Portugal. Como apoio direto as suas fungdes, o Diretor Geral conta com o
suporte da Assistente da Direcdo Geral (FNAC Portugal, 2024c).

A equipa de gestdo de topo, que reporta diretamente ao Diretor Geral, € composta por
um conjunto de direcBes, com equipas qualificadas e responsaveis por areas estratégicas

distintas, essenciais para o eficiente funcionamento da organizacao.
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Na gestdo de infraestruturas, a Property Manager € responsavel por assegurar a gestao
eficaz dos espacos comerciais e avaliar oportunidades de expansdo nacional. A Direcdo dos
Sistemas de Informacdo, é responsavel pela eficiéncia dos sistemas tecnoldgicos e pela
inovacdo digital. Na vertente administrativa e financeira, o Diretor Administrativo e Financeiro,
gere 0s recursos econdmicos da organizacdo, de forma a garantir a cumprimento das obrigacoes
financeiras. A Direcdo de Marketing e Comunicacdo desenvolve e implementa estratégias que
promovam a visibilidade da marca e o seu fortalecimento no mercado. Na area comercial, a
Dire¢do Comercial, foca-se na definigdo de estratégias de venda e na consolidacdo das relagdes
comerciais. A coordenacdo dos Projetos Transversais, assegura a integracao e a eficacia dos
projetos das mdultiplas areas funcionais. A Direcdo de Recursos Humanos, gere o capital
humano da organizacgdo, promovendo o desenvolvimento profissional e o alinhamento das
competéncias dos colaboradores com os objetivos estratégicos da organizacdo (FNAC Portugal,
2024c).

A gestdo de portefdlio de produtos e servicos é assegurada pela Direcdo de
Merchandising, enquanto as atividades inerentes a area de logistica, loja online e servicos de
bilheteira sdo coordenadas pela Direcdo de Web, Bilheteira e Logistica. Por fim, a Direcéo de
Operacdes FNAC Portugal, é responsavel pela supervisdo das operacdes da respetiva marca,
enquanto a Direcdo de Operaces MediaMarkt, coordena as operacdes das lojas MediaMarkt
(FNAC Portugal, 2024c).

A FNAC Portugal é reconhecida pela sua exceléncia e pelo seu compromisso com a
qualidade, sendo distinguida com diversos prémios ao longo dos anos (FNAC, 2024). Estas
conquistas consolidam a sua reputacdo como uma marca de confianga no mercado portugués e
fortalecem a sua relacdo com os seus clientes e com o0s seus skateholders. Entre as varias
distingdes atribuidas a empresa em questdo, destacam-se algumas das mais recentes, de forma

a evidenciar o seu posicionamento de destaque no mercado atual.

O prémio “A Melhor Loja Portugal”, atribuido, consecutivamente, entre 2021 e 2024,
e o prémio obtido em 2024 de “A Melhor Loja Online”, afirmam a posi¢do da FNAC Portugal
como referéncia no setor do retalho nacional, tanto em loja fisica, como nas plataformas
digitais. Em consonancia, o prémio “Superbrands Portugal”, obtido em 2019, 2022 e em 2024,
e 0 “Prémio Randstad”, atribuido em multiplas edi¢fes, nomeadamente, em 2016 e desde 2021
até 2024, destacam a empresa enquanto simbolo de exceléncia e empresa empregadora.

Adicionalmente, a FNAC Portugal foi premiada com o “Prémio ADCE Europa”, em 2023 ¢
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com “Contact Center APCC Best Awards” nos anos consecutivos de 2023 e 2024, evidenciando

a exceléncia do servico ao cliente (FNAC, 2024).

Para além disso, a empresa recebeu vérias distingdes em mdaltiplas &reas em 2023,
como o “Observatdrio de Comunicacgéo Interna”, o “Prémio Call Center — Distribuicdo Hoje”,
“Prémios Luséfonos da Criatividade”, “Prémio Marketing Meio e Publicidade” e, a honrosa
distingdo com o “Prémio Nacional de Sustentabilidade”, evidenciando o seu compromisso com
a responsabilidade social, marketing e comunicacao organizacional. Complementarmente, € de
salientar a premiacdo da FNAC Portugal com os prémios “Prémio Merco”, atribuido desde
2021 até 2023, ¢ o prémio “Melhor Cadeia de Tecnologia” obtido desde 2018 até 2023,
salientado a reputacdo corporativa no panorama empresarial (FNAC, 2024).

3.3 Direcéo de Recursos Humanos

A Direcdo de Recursos Humanos, doravante designado por DRH, da FNAC Portugal,
assume um papel estratégico, ao focar-se na valorizagdo do capital humano como o principal
ativo da organizacdo e como a chave para o sucesso (FNAC Portugal, 2021). Este sucesso
depende, em grande medida, do empenho, compromisso e desenvolvimento continuo do seu

quadro de pessoal.

Sob esta perspetiva, a visdo da DRH, “A FNAC ¢és tu. A marca que deixas ¢ a Marca
que somos.”, reflete a centralidade dos colaboradores na estratégia da empresa, ao destacar que
0 desempenho e o compromisso dos colaboradores moldam a identidade organizacional (FNAC
Portugal, 2024b). Alinhado a este principio, a missdo de DRH, ao reconhecer o capital humano
como um fator diferenciador, centra-se na promoc¢éo do capital intelectual das suas equipas e
na antecipacdo de solucdes estratégicas que impulsionem a transformacdo e o crescimento
organizacional (FNAC Portugal, 2021).

Com base nesse compromisso continuo com o desenvolvimento pessoal e profissional,
a estratégia da DRH tem como objetivo alinhar a evolucdo do negdcio as ambicdes individuais,
investindo e implementando programas de desenvolvimento profissional que visam qualificar
e fortalecer as competéncias de cada equipa, de modo a ser possivel o crescimento interno e a
progressao profissional dos colaboradores. Em consonancia, a estratégia assenta na construcdo
de uma “Experiéncia Colaborador” memoravel, capaz de atingir elevados niveis de
compromisso, sentimento de pertenca e de realizagdo pessoal e profissional (FNAC Portugal,

2024b). Esta abordagem reforga a importéncia de criar condi¢cbes que impulsionem o
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crescimento e 0 bem-estar, ao promover a estabilidade laboral e a retencdo dos colaboradores
especializados (FNAC Portugal, 2022).

A DRH da FNAC Portugal distingue-se pelo compromisso de desenvolver a
empregabilidade, garantir condi¢es de salde, seguranca e bem-estar no local de trabalho, e

promover a diversidade interna (FNAC Portugal, 2024b).

A promocéo de igualdade, diversidade e inclusdo esta, também, no centro das praticas
enquanto empresa empregadora, ao reconhecer que estes valores exigem agdes continuas e
politicas efetivas para evitar qualquer pratica discriminatoria, e ao criar um ambiente
organizacional onde todos tenham a oportunidade de explorar o seu potencial, paixdes e
criatividade (FNAC Portugal, 2022). Este tipo de préaticas ndo s6 incentiva a empatia, como
também, enriquece o ambiente laboral, ao proporcionar uma compreensdao abrangente da
realidade empresarial, através da multiplicidade de perspetivas provenientes da diversidade
organizacional (FNAC Portugal, 2024b).

Adicionalmente, a DRH, ao reconhecer os colaboradores como “a chave para o
sucess0”, promove iniciativas que fortalecem o compromisso, a satisfagdo e o bem-estar dos
colaboradores. Sob esta premissa, a proposta de valor da DRH, além das politicas salariais e
remuneratorias, destaca-se pelo plano de beneficios abrangente e diversificado e pelos
programas de desenvolvimento pessoal e profissional proporcionados pela organizacdo, em
particular, pela Academia de Formacdo da FNAC Portugal (FNAC Portugal, 2024b).

O plano de beneficios e as respetivas politicas relacionadas com o bem-estar refletem
0 compromisso continuo com a saude e satisfacdo dos colaboradores. Assim, estes beneficios
integram-se no pacote salarial da organizacdo e estdo estruturados em cinco categorias
principais, nomeadamente, Health Care, Family Care, Wellbeing, Life Care e o Corporate
Universe (FNAC Portugal, 2024b). Por motivos de conformidade com as normas de compliance

corporativo, as politicas e beneficios internos nao serdo descritos em detalhe.

Relativamente a vertente de Health Care, € de realcar o seguro de saide e o seguro de
vida que a FNAC Portugal disponibiliza aos seus colaboradores, com condicdes especificas e
extensivel aos respetivos familiares. No ambito do Family Care, a FNAC Portugal reconhece a
importancia das diversas fases da vida familiar dos colaboradores e atribui beneficios
exclusivos que valorizam esta vertente. As politicas das categorias Wellbeing e Life Care

incluem beneficios relacionados com o equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional, e
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com a melhoria da qualidade de vida, respetivamente, destacando-se medidas que promovem a
flexibilidade laboral, como a opcdo de regime hibrido, quando aplicavel, dias de férias
adicionais, descontos exclusivos, entre outras iniciativas. O Corporate Universe diz respeito
aos beneficios em lojas FNAC Portugal, como a adeséo gratuita ao cartdo FNAC e descontos
exclusivos para os colaboradores. Por fim, de forma complementar, os colaboradores
beneficiam do Clube de Parceiras, que proporciona acesso a vantagens exclusivas em

colaboracdo com outras empresas de diversos setores (FNAC Portugal, 2024b).

Como pilar estratégico da organizacdo, os objetivos da DRH atuam em consonancia
com as politicas internas e com 0s objetivos empresariais, indo ao encontro da missao da direcdo
em assegurar um ambiente de trabalho inclusivo e alinhado a salude e bem-estar dos
colaboradores. Os objetivos até 2030 centram-se, especialmente, na igualdade de género, na
retencdo de talentos, na formacao, no clima social e na seguranca e saude no trabalho (FNAC
Portugal, 2023).

Entre os objetivos empresariais delineados para 2030, é estabelecido o objetivo de
obter 40% de mulheres no grupo de leadership do pais, a ambicédo de obter 50% de mulheres
no programa de desenvolvimento de potencial (FNAC Portugal, 2023), aumentar para 30% o
peso das mulheres como responsaveis em loja e assegurar 0 acesso igualitario de género aos
programas de desenvolvimento e de talento (FNAC Portugal, 2021). Adicionalmente, a
organizacdo ambiciona, até 2030, reduzir a taxa de turnover voluntario para niveis inferiores a
8%, formar 100% dos lideres na academia de lideranca, alcancar um indice de clima social
superior a 25 pontos, diminuir o nimero de acidentes de trabalho e garantir a empregabilidade
de pessoas com deficiéncia, de modo a atingir um récio de 3% sobre o total de colaboradores
(FNAC Portugal, 2023).

De acordo com os dados de 2023 presentes no Relatério de Responsabilidade e
Sustentabilidade Empresarial da FNAC Portugal de 2023, a empresa registou uma progressao
com 46% mulheres em cargos de lideranga, mais 3% face a 2022, e 48% de mulheres no
programa de desenvolvimento de potencial “Power People”. Além disso, 0o programa de
incluséo integrou 29 colaboradores, representando um aumento de 45% comparativamente a
2022 (FNAC Portugal, 2023). Em sintese, os objetivos delineados pela FNAC Portugal, para
2030, reforcam o compromisso de consolidar uma cultura empresarial inclusiva, inovadora e
resiliente. A progressao ja conquistada € um reflexo do empenho organizacional na construcéo

de um futuro mais equitativo e sustentavel.
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A DRH da FNAC Portugal possui um total de 43 colaboradores e estad segmentada em
sete grandes areas funcionais inerentes a gestdo do capital humano. A lideranca da DRH ¢
exercida pelo Diretor de Gestéo de Recursos Humanos, que coordena diretamente as diferentes
equipas (FNAC Portugal, 2024c).

A Direcdo de Recursos Humanos da FNAC Portugal, conforme ilustrado no
organograma (Apéndice 2), é constituida por sete equipas que, em cooperagao, asseguram a
gestdo integrada do capital humano da organizagdo. A equipa de Servigos Gerais garante o
suporte necessario as operacoes internas, através da manutencdo e da seguranca e saude no
trabalno. Em complemento, a equipa de Recursos Humanos OperacGes presta apoio
administrativo aos colaboradores em loja, enquanto a equipa de Projetos de Recursos Humanos
é responsavel pela gestdo de projetos inerentes as atividades da respetiva area. A equipa do
Recrutamento, Desenvolvimento e Comunicacdo Interna promove a comunicacgdo interna e as
oportunidades de progressdo de carreira, atuando de forma sinérgica com a equipa de
Compensacdes e Beneficios, que assegura toda a gestdo das politicas de renumeracdo e
incentivos. A conformidade legal e contratual é garantida pela equipa de Relagdes Laborais.
Por fim, a Academia de Formacdo foca-se no desenvolvimento de competéncias e na

capacitacdo dos colaboradores, ao assegurar um processo continuo de aprendizagem.

A caraterizagdo da populagdo da DRH evidencia uma predominancia de colaboradores
do sexo feminino, representando 84% com 37 elementos, enquanto o sexo masculino representa
16% da DRH com 7 elementos, conforme ilustrado no apéndice 3. Relativamente a faixa etaria,
a idade média dos colaboradores da DRH ¢ de 38 anos, com idades que variam entre 0s 23 anos
e 0s 63 anos, refletindo a diversidade etaria da equipa, conforme demonstrado no apéndice 4.
No que diz respeito a antiguidade na DRH, a média é de 9 anos, verificando-se uma amplitude
consideravel neste indicador, com colaboradores cuja antiguidade varia entre 1 ano e 26 anos,

conforme apresentado no apéndice 5 (FNAC Portugal, 2024c).

De modo a modernizar, inovar e, principalmente, otimizar os procedimentos
relacionados com a gestdo de pessoas, a FNAC Portugal estd a implementar o projeto
“Digitaliza-te — Solucéo Digital de Recursos Humanos”. Esta solugéo integra, numa plataforma
unica, mais concretamente, na intranet corporativa My FNAC, todas as informacdes e aplicacdes
relevantes para o colaborador, de forma a proporcionar o acesso simplificado, agil e
personalizado. Este projeto tem como principal objetivo elevar a experiéncia do colaborador

enquanto utilizador, atraves de um acesso mais transparente e eficiente a informacao e, numa
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vertente operacional, centralizar diversos processos internos na intranet, promovendo, dessa

forma, a eficacia e a automatizacao de algumas tarefas (FNAC Portugal, 2024b).

O My FNAC, a intranet corporativa da FNAC Portugal, carateriza-se por ser um espago
colaborativo de caréater interativo e personalizado, que permite uma comunicagdo segmentada
e proxima entre todos os colaboradores, independentemente das suas regides e areas de atuacéo,
mantendo-o0s atualizados sobre todas as novidades organizacionais (FNAC Portugal, 2024Db).
De forma personalizada, esta plataforma disponibiliza o acesso direto ao About me, uma area
pessoal do colaborador, que proporciona uma visdo consolidada sobre o seu percurso
profissional e o acesso a outras plataformas complementares, que permitem a gestdo da
assiduidade, atualizacdo de dados pessoais, consulta das oportunidades internas, percurso
formativo, entre outros recursos (FNAC Portugal, 2024c).

Esta centralizacdo, para além de facilitar o acesso a informacdo, promove, numa ética
operacional, uma gestdo eficiente e integrada das atividades relacionadas com a formacao
profissional, gestdo de dados e planeamento estratégico (FNAC Portugal, 2024c).

3.3.1 Academia de Formacéo

A Academia de Formacao é responsavel por todos 0s processos inerentes a formacao
profissional da organizacdo. Esta equipa € constituida por cinco colaboradores, nomeadamente,
a responsavel de equipa, trés técnicos de formacdo e um assistente de formacdo. A sua missao
consiste em desenvolver, continuamente, o capital humano da organizacao, ao proporcionar
oportunidades de crescimento individual e organizacional, através da capacitacdo técnica e

comportamental.

Sob esta visdo, a Academia de Formacdo tem vindo a consolidar uma abordagem
estruturada no desenvolvimento de competéncias, alinhada com a evolugdo do negdcio e com
as ambicdes individuais, tendo como objetivo, até 2030, garantir a formacdo continua a 100%
dos seus colaboradores e formar todos os lideres na Academia de Lideranga (FNAC Portugal,
2023). Nesta perspetiva, a Academia de Formacao assume a responsabilidade integral pelo
planeamento e execu¢do das ag¢des formativas dos colaboradores da FNAC Portugal. Estas
acoes de formagao abrangem varias areas de carater técnico € comportamental, com o objetivo
de colmatar, eficazmente, as diversas necessidades dos colaboradores e contribuir para o

desenvolvimento profissional e individual.
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No contexto do desenvolvimento dos lideres, a Academia de Formacao criou um
programa formativo especializado, a Academia de Lideranga, cujo objetivo ¢ aprofundar as
competéncias de gestdo, lideranca e comportamental dos lideres FNAC. Através deste
planeamento especializado e orientado para a lideranca, a Academia de Formagao consegue
transmitir conteudos estruturados e personalizados as exigéncias de cada area e desenvolver

competéncias criticas para uma lideranga eficiente (FNAC Portugal, 2024d).

Como plataforma central dos procedimentos, derivada do projeto “Digitaliza-te —
Solucdo Digital de Recursos Humano”, a Academia de Formacdo utiliza a plataforma My
Learning, integrada no About Me, que permite agilizar, de forma otimizada e eficiente, diversos
processos inerentes a esta area, nomeadamente, a disponibilizacdo de contetdos e-learning,
agendamento de acbes de formacdo, registo de presengas, extragdo de dados, entre outras

funcionalidades intrinsecas a gestdo da formacao profissional.

O My Learning, para além da sua componente operacional, permite, aos restantes
colaboradores uma experiéncia formativa personalizada e centralizada. Atraves desta
plataforma, os colaboradores conseguem gerir o seu percurso formativo e aceder ao catalogo
formativo da organizacdo, que inclui todas as formagdes disponiveis, independentemente da
sua categoria ou do seu formato. Adicionalmente, a plataforma possibilita a realizacdo
autonoma de formacGes e-learning, proporcionando a flexibilidade necesséria para que o
colaborador consiga adaptar a sua aprendizagem as suas necessidades e ao seu horario laboral.
Por sua vez, as chefias, para além das funcionalidades abrangentes a todos os colaboradores,
possuem uma area dedicada a gestdo dos percursos formativos dos seus subordinados, tendo
autonomia para inscrever os elementos da sua equipa em ac¢des formativas que considerem
pertinentes para alavancar o desempenho dos mesmos e para a concretizacdo dos objetivos

estabelecidos.

Com o intuito de promover a realizacéo de formacdes profissionais em formato online
e de e-learning dos colaboradores operacionais, a Academia de Formagdo implementou, em
cada loja da organizacgéo, os Learning Corners, que se caraterizam por ser um espaco totalmente
equipado, dedicado a formacéo profissional. Desta forma, todos os colaboradores tém a sua

disposicao as ferramentas necessarias para desenvolverem as suas competéncias.

3.3.1.1 Ciclo Formativo da FNAC Portugal
O ciclo formativo da FNAC Portugal (Apéndice 6) apresenta uma estrutura sélida e

bem delineada que visa identificar, planear e implementar iniciativas de formacao profissional
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continua, de forma eficiente e alinhada as necessidades dos colaboradores e da organizacéo,
para obter a exceléncia operacional e o compromisso com 0 crescimento continuo. Este
processo € conduzido pela Academia de Formacdo que, como referido anteriormente, é
responsével por todos os procedimentos relacionados com a gestao da formacéo profissional da
FNAC Portugal.

A primeira fase do ciclo formativo consiste em identificar as necessidades formativas
presentes na organizacdo. Na FNAC Portugal, as necessidades de formacdo continua séo
identificadas atraves de trés abordagens, nomeadamente, através da avaliacdo de desempenho,
de um formulario disponibilizado no My Learning e por métodos informais (FNAC Portugal,
20244d).

A avaliacdo de desempenho, realizada anualmente, constitui uma ferramenta
fundamental para a identificacdo de necessidades formativas. Apds a sua conclusdo, as
necessidades formativas sdo reportadas a Academia de Formacdo, onde sdo analisadas,
detalhadamente, por toda a equipa, de forma a categorizar as diversas necessidades apuradas
por centros de trabalho, areas e conteldos a desenvolver. Paralelamente, o formulario
disponivel no My Learning oferece aos colaboradores a possibilidade de submeter as suas
necessidades de formagéo, em qualquer momento do ano, sendo analisadas pela Academia de
Formacdo a cada dois meses, para uma resposta rapida e eficaz. Por ultimo, os métodos
informais incluem a identificacdo de necessidades formativas emergentes em emails diretos
para a Academia de Formacdo, mensagens via Microsoft Teams e/ou conversas informais
(FNAC Portugal, 2024d).

Relativamente aos programas e formatos formativos, a Academia de Formacéo
disponibiliza um leque diversificado de programas em maultiplas areas de atuacéo, incluindo na
salde e seguranca no trabalho, idiomas, programas de lideranca, diversas formagdes com
certificacdo Udemy, teambuildings, entre outras iniciativas, que abrangem areas técnicas,
comportamentais e estratégicas. De forma a ajustar, adequadamente, as a¢Ges de formagao as
necessidades especificas do publico-alvo, a Academia de Formagao dispde de diversos métodos
formativos, nomeadamente, formagdes presenciais, em espacos internos ou externos, online,
via Microsoft Teams ou na plataforma Zoom, on-the-job, e-learning, podcast interno, realizado

pela propria Academia de Formacéo, e teambuildings (FNAC Portugal, 2024d).

Dada a grande dimensdo da empresa, cada programa formativo € estrategicamente
direcionado a publicos-alvo previamente definidos, tendo por base os contetdos programaticos
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e respetivos objetivos. A distribuicdo das vagas obedece a critérios rigorosos que asseguram
uma representacdo equitativa entre regides, centros de trabalho e departamentos. No caso das
formacOes obrigatdrias ou dependentes de vagas, € efetuada uma andlise da elegibilidade de
cada colaborador, tendo em consideracéo as formac6es profissionais realizadas anteriormente.
Deste modo, é possivel realizar uma gestdo formativa coerente, objetiva e adequada as
necessidades da organizacdo, compreendendo quais sdo os colaboradores que devem realizar,

renovar ou, em contrapartida, dispensar a formacéo.

Para garantir a conformidade e o rigor no acompanhamento das formacdes, o registo
de presencas nas formac6es € uma componente fundamental do ciclo formativo, seja em sessdes
presenciais ou virtuais. Assim, e para assegurar a viabilidade dos dados e a eficiéncia do
processo, é necessario, para cada formacéao, preparar a respetiva folha de presengas, comunicar

com 0s responsaveis e monitorizar a participacdo dos formandos.

Complementarmente, a elaboracdo de relatérios mensais e o calculo dos Key
Performance Indicators (KPI’s) configuram-se instrumentos essenciais para a avaliacdo e
monitorizacdo do desempenho organizacional. Estes relatorios mensais refletem o percurso
formativo das equipas até a data assinalada, permitindo analisar o cumprimento das horas de
formacdo profissional. Por fim, ap6s cada acdo de formacdo, sdo disponibilizados os
questionarios de satisfacéo.

Estas técnicas proporcionam resultados pertinentes para a identificacdo de
oportunidades de melhoria continua, que serdo inseridas no planeamento de futuras acGes

formativas, de modo a garantir a sua adequacdo as necessidades e as expectativas das equipas.
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4. Enquadramento Teorico

4.1 Gestao de Recursos Humanos

4.1.1 Evolucéo do Conceito de Gestéo de Recursos Humanos

A Gestdo de Recursos Humanos (GRH) destaca-se por ser um pilar estratégico
primordial que visa garantir o alcance dos objetivos organizacionais, ao assegurar que o capital
humano, o ativo mais valioso da empresa, contribui, de forma eficiente, para os resultados
institucionais (Zhang & Chen, 2024).

Tradicionalmente, a GRH era predominantemente considerada uma ferramenta
administrativa, focada no controlo hierarquico e na monitorizacdo das operacoes
organizacionais. Esta abordagem tradicional baseava-se na aplicacdo individual de préticas de
GRH, para a resolucédo de questdes relacionadas com a administracdo dos colaboradores e das
relacBes laborais. Atualmente, o proposito da GRH tem evoluido para um foco estratégico,
caraterizando-se por ser um sistema interligado de praticas e processos que, quando geridos de
forma integrada, potenciam o capital humano e impulsionam o sucesso organizacional (Zhai et
al., 2025).

A GRH, ao adotar uma abordagem estratégica de alinhamento entre as capacidades e
competéncias do capital humano, com os objetivos organizacionais, permite uma sinergia de
relacbes cooperativas e reciprocas entre a gestdo de pessoas e 0s colaboradores, 0 que
potencializa a inovacdo, a produtividade e, consequentemente, a capacidade competitiva da
empresa (Saks, 2022). Sob esta perspetiva estratégica, o posicionamento da GRH na estrutura
organizacional é imprescindivel para que os Recursos Humanos contribuam eficazmente para
o0 desenvolvimento organizacional, e para a construcdo de uma forga de trabalho comprometida
e eficiente o que, em Gltima andlise, traduz-se na criacdo de vantagem competitiva sustentavel
(Nicolas-Agustin et al., 2022).

4.1.2 A Gestdo de Recursos Humanos no Setor do Retalho

O setor do retalho € um dos mais dindmicos e competitivos, caracterizando-se pela sua
forte orientagdo para os resultados e pela avaliacdo continua do desempenho, frequentemente
medida através de objetivos de vendas diarias, semanais e anuais. Neste contexto, em que 0
capital humano &€ um fator critico de influéncia direta nos resultados da organizacao e,

consequentemente, no sucesso empresarial, a GRH emerge como um elemento estratégico ao
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alinhar as necessidades dos colaboradores com os objetivos organizacionais (Arunprasad et al.,
2023).

A interacdo direta entre os colaboradores e os clientes € uma das carateristicas
diferenciadoras do setor do retalho. O comportamento dos colaboradores com os clientes é um
fator determinante na experiéncia do consumidor e na satisfacdo e a fidelizacdo dos clientes
dado que, influencia a percecdo da qualidade do servigo e, de modo consequente, as decisoes
futuras dos clientes (Garmendia et al., 2021).

Este servico de exceléncia esta intrinsecamente relacionado com a satisfacdo dos
colaboradores, reforcando, desta forma, a importancia da GRH neste cenério corporativo, na
promocdo de bem-estar, na motivacdo e no compromisso organizacional (Garmendia et al.,
2021). As politicas de GRH que proporcionam beneficios como oportunidades de formacéo
profissional, progressdo de carreira e condi¢cdes laborais favoraveis sdo, de acordo com
Arunprasad et al. (2023), percecionadas, pelos colaboradores, como um reflexo do
compromisso organizacional com o seu desenvolvimento e bem-estar. Esta percecéo fortalece
o0 sentimento de pertenca e de valorizacdo do colaborador o que, por sua vez, impulsiona o
desenvolvimento de atitudes positivas e um maior compromisso com 0s objetivos

organizacionais (Arunprasad et al., 2023).

Em suma, o investimento e a aplicacdo eficaz de estratégias de GRH origina resultados
tangiveis para as organizacdes, através de colaboradores mais motivados e produtivos, tal como,
clientes fiéis e satisfeitos. Este ciclo de satisfacdo e fidelizacdo impulsiona as vendas e reforca
a competitividade e os racios de produtividade das empresas no mercado de retalho (Garmendia
etal., 2021).

4.1.3 Préaticas de Gestao de Recursos Humanos

A gestdo de pessoas consiste num conjunto estruturado de préaticas e processos
orientados para a atracdo, identificagdo, desenvolvimento, compromisso, retencdo e alocagéo
estratégica dos profissionais, cujas competéncias sdo fundamentais para assegurar a vantagem

competitiva e o sucesso organizacional (Gallardo-Gallardo et al., 2020).

As praticas de GRH, tais como, o recrutamento e selecdo, a formagao profissional,
avaliacdo de desempenho, progressdo de carreiras, compensacdo e beneficios, entre outras,
tornam-se um recurso valioso na gestdo estratégica dos colaboradores e na resolugdo dos

desafios empresariais, sobretudo quando existe um planeamento estratégico que as alinha com
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as necessidades e 0s objetivos da empresa (Huang et al, 2023). Através da sinergia das diversas
areas de atuacdo e de uma abordagem bem estruturada, a GRH tem a capacidade de promover
uma cultura de valorizagdo e de crescimento interno, de forma a potencializar uma gestéo
sustentavel, incrementar o desempenho e a motivagdo dos colaboradores e, melhorar os

procedimentos internos (Nicolas-Agustin et al., 2022).

Os sistemas de GRH sdo condicionados por fatores externos e internos, que
determinam a sua orientagdo estratégica. Relativamente a fatores externos, a GRH é
condicionada por mecanismos estratégicos do mercado competitivo, como tendéncias,
exigéncias de mercado e tecnologias emergentes, provenientes da ambicdo de alcancar a
eficiéncia, eficacia e a inovagdo organizacional. Paralelamente, estas praticas sdo moldadas por
fatores internos, nomeadamente, pela identidade corporativa, cultura organizacional e por
mecanismos institucionais que refletem as pressdes sociais, politicas, culturais e legais

presentes no meio envolvente no qual a empresa opera (Gallardo-Gallardo et al., 2020).

O cenério corporativo contemporaneo é caraterizado pelo paradigma VUCA, ou seja,
pela volatilidade, incerteza, complexidade e ambiguidade das dindmicas econdmicas e sociais
atuais (Zhang & Chen, 2024). O avanco da revolucdo tecnoldgica e das transformacdes digitais
intensificaram as carateristicas deste cenario e desafiaram as organizacBes a reverem e,
consequentemente, adaptarem os seus métodos convencionais de gestdo, particularmente no
ambito de GRH, para abordagens holisticas e preditivas com enféase na tecnologia (Poto¢nik et
al., 2021).

Sob esta perspetiva, e de acordo com Allal-Chérif et al. (2021), é fundamental que
ocorra uma melhoria na maturidade digital na GRH, nas suas diversas areas de especificacédo,
uma vez que, a adocao de novas estratégias de gestdo apoiadas nas tecnologias emergentes,
como a analise de dados e a inteligéncia artificial, permite a adaptacdo e a resposta eficaz as
evolugdes do mercado e as preferéncias individuais dos colaboradores.

A automatizacdo de determinadas tarefas quotidianas, proporcionada pela evolugéo
tecnoldgica, reduz a carga administrativa e processual, permitindo aos profissionais de GRH
uma maior concentracdo em atividades de maior valor estratégico, competitivo e dindmico. Este
cenario, embora promissor, exige o desenvolvimento de novas competéncias, como a analise
de dados e a gestdo de algoritmo, de forma a assegurar que os colaboradores mantenham um
elevado nivel de compromisso e de alinhamento com os propdsitos institucionais (Budhwar et
al., 2023).
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De acordo com Huang et al. (2023), esta abordagem, para além de impactar variaveis
criticas como a motivacdo, produtividade e a flexibilidade do capital humano, amplifica,
também, o retorno sobre o investimento (ROI) em Recursos Humanos, dado que, melhora o
desempenho financeiro das empresas e promove um clima organizacional positivo, onde a

adequacao entre o colaborador e a organizacao € potencializada.

No entanto, é de salientar que as mudancas organizacionais, tal como a implementacéo
de novas tecnologias nos procedimentos existentes, podem apresentar desafios significativos
que devem ser considerados. A resisténcia da organizacdo a mudanca, devido a incerteza sobre
os resultados, a complexidade administrativa e a falta de conhecimento que a transformacao
requer, revelam-se obstaculos a sua implementacéo e a inovacgao organizacional (Huang et al.,
2023). Neste contexto, a GRH assume um papel estratégico na eficacia da implementacédo das
mudancas organizacionais, ao disponibilizar, através de praticas como a formacéo profissional
e Uuma comunicac¢ado transparente, 0S recursos necessarios para a adaptacdo dos colaboradores

e, dessa forma, reduzir a resisténcia & mudanga no seio organizacional (Sanchez et al., 2020).

4.1.4 Modelos Tedricos

Devido a transformacéo significativa nas Gltimas décadas da GRH, o conceito de High
Performance Work Systems (HPWS), inicialmente proposto por Huselid (1995), tem ocupado
uma posicdo central na investigacao sobre a area. Neste contexto, os HPWS emergem como um
conjunto de praticas de GRH que, ao atuarem em sinergia e ao estarem alinhadas com 0s
objetivos organizacionais, contribuem, significativamente, para impulsionar a competitividade

e 0 desempenho organizacional (Zhai et al., 2025).

Complementarmente, 0o modelo  Ability-Motivation-Opportunity  (AMO),
desenvolvido por Applebaum et al. (2000), defende que o desempenho dos colaboradores
resulta da interacdo entre trés fatores principais, nomeadamente, das suas capacidades, da sua
motivacao e das respetivas oportunidades. No que diz respeito ao fator das capacidades, este
refere-se as competéncias cognitivas, técnicas e fisiologicas que permitem aos colaboradores
executar, eficazmente, as tarefas inerentes as suas fun¢des. A motivacéo € a forca que direciona,
energiza e fundamenta o comportamento, refletindo a disposicdo dos colaboradores para
alcancarem elevados niveis de desempenho. Por fim, as oportunidades envolvem os fatores
contextuais ou ambientais que facilitam ou, em contrapartida, restringem o desempenho dos
individuos, incluindo o acesso a recursos, apoio organizacional e a autonomia laboral (Bos-
Nehles et al., 2023).
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Deste modo, de acordo com Bos-Nehles et al. (2023), o modelo AMO consolida-se
como uma base teorica para a contextualizacao e operacionalizagdo dos HPWS, uma vez que,
numa perspetiva organizacional, os colaboradores apresentam maiores niveis de desempenho
quando possuem as capacidades e as competéncias necessarias para realizar as suas atividades,
sentem-se motivados com as suas funcdes e, recebem as oportunidades adequadas para
aplicarem as suas habilidades e para progredirem profissionalmente. Assim, Bos-Nehles et al.
(2023) defendem que a interligacdo entre as HPWS e o modelo AMO possibilita o
desenvolvimento de praticas de GRH focadas no aumento da capacidade, da motivacéo e das

oportunidades para os colaboradores.

No entanto, segundo os autores Zhai et al. (2025), o modelo AMO apresenta uma
lacuna critica ao ndo incorporar o impacto do capital humano disponivel no contexto externo a
organizacdo uma vez que, o capital intelectual, definido como o conjunto de conhecimentos,
competéncias, talentos e know-how dos individuos, constitui um recurso estratégico que
influencia diretamente o desempenho organizacional. Sob esta perspetiva, os autores Zhai et al.
(2025) propéem um quadro conceptual que integra o desenvolvimento do capital humano
nacional como uma vantagem especifica da localizacao, interagindo com o modelo AMO e com

as praticas HPWS para influenciar o desempenho organizacional.

O modelo reforga a importancia das praticas de desenvolvimento das capacidades dos
colaboradores como componentes centrais do HPWS, uma vez que, estas permitem maximizar
0 impacto das dimensdes referentes a motivacdo e as oportunidades. O resultado do estudo
evidencia a relevancia critica da formacao profissional como uma prética crucial para fortalecer
o fator da capacidade no ambito dos HPWS, dado a sua capacidade de transformar o capital
humano disponivel, em recursos valiosos para 0 aumento da eficacia dos HPWS (Zhai et al.,
2025).

Como referido anteriormente, a GRH compreende diversas praticas consideradas
fundamentais a gestéo estratégica do capital humano dentro das organizagGes, no entanto, no
decorrer deste relatorio, a analise sera direcionada, especificamente, para a formacéo

profissional.

Inés Espadilha Santos 23



4.2 Formacao Profissional

4.2.1 Definigéo de Formacao Profissional

A aprendizagem, enquanto processo dindmico e continuo, é realizada através da
criacdo de momentos formativos que permitem a aquisicdo ou o desenvolvimento de

conhecimento, competéncias e capacidades (Neycheva, 2024).

A educacdo formativa desempenha um papel central no desenvolvimento individual e
social, iniciando-se desde os primeiros anos de vida, através da escolaridade obrigatoria, e
mantendo a sua relevancia ao longo de todas as etapas da vida de cada individuo. Este percurso
educacional constitui um alicerce para uma aprendizagem continua e sustentada,
proporcionando as bases cognitivas e sociais necessarias para o desenvolvimento individual
(Kankaras, 2021).

Contudo, de acordo com o Centro Europeu para o Desenvolvimento da Formagéo
Profissional (CEDEFOP), persiste uma disparidade significativa no acesso e na participacdo na
aprendizagem ao longo da vida. Esta realidade revela-se particularmente preocupante face a
crescente exigéncia de adaptacdo as transformacdes estruturais e tecnolégicas impostas pela
IndUstria 4.0 (Kankaras, 2021).

Nas ultimas décadas, a percecdo de que o local de trabalho transcende a mera execucao
de tarefas e constitui-se, também, como um espago propicio a aprendizagem continua, foi
crescente. Sob este pressuposto, o incentivo e o investimento da aprendizagem continua emerge
como um imperativo organizacional e social, sustentado por leis e politicas publicas que
promovem oportunidades de formacdo e o envolvimento das organizacdes neste processo

fundamental para os cidad&os (Kankaras, 2021).

Num contexto organizacional, caraterizado por mudancas rapidas e complexas, torna-
se imprescindivel que os colaboradores desenvolvam um conjunto diversificado e flexivel de
competéncias, para que seja possivel uma abordagem proativa na resolucéo de problemas e na

criacdo de solugdes inovadoras (Gil et al., 2023).

Com a representacdo da evolucdo cronoldgica do conceito de formagdo profissional
(Tabela 1), € possivel verificar uma transformacéo significativa nas defini¢cbes do termo ao
longo das décadas, evidenciando a valorizagao crescente desta pratica como elemento fulcral

na sobrevivéncia e no sucesso empresarial.
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Tabela 1

Evolucdo Conceptual da Formacao Profissional

Autor Definicao

Becker O autor considera a educacao ¢ a formagao como um investimento

(1964) estratégico no capital humano, que visa potencializar a produtividade, a
eficécia e a eficiéncia organizacional.

Pheesey “A formagao ¢ um processo sistematico de alteracdo do comportamento e/ou

(1971) atitudes dos colaboradores orientada para aumentar a realizagdo de metas
organizacionais.”

Gordon O autor afirma que a formagao ¢ a “modifica¢cdo planeada e sistematica do

(1992) comportamento por meio de eventos de aprendizagem, atividades e
programas que resultam na obtencao de niveis de conhecimento, habilidades,
competéncias e capacidades, de forma a realizar eficazmente as fung¢des
profissionais.”

Cole (2002) | Segundo o autor, a pratica de formagao profissional ¢ uma ““atividade de
aprendizagem direcionada a aquisi¢cdo de conhecimentos e habilidades para o
proposito de uma ocupacao ou tarefa.”

Pineda O autor considera a formac¢do como um processo que visa aperfeigoar

(2010) habilidades, conhecimentos e capacidades dos colaboradores, resultando
num desempenho efetivo das suas fungdes.

Mikotajczyk | O autor defende que o desenvolvimento profissional, concebido através da

(2022) formagao profissional, possibilita o crescimento e a capacitagao do
colaborador no contexto organizacional, tendo em consideracao as
necessidades estratégicas da empresa, como também, as competéncias,
ambic¢des e capacidades individuais dos colaboradores. Assim, este conceito
enfatiza a formacgao profissional sob duas perspetivas, nomeadamente, a
perspetiva do empregador e a perspetiva do colaborador.

Hosen et al. | Os autores afirmam que a formacao profissional e o desenvolvimento

(2024) caraterizam-se como sendo um processo sistematico orientado para a
melhoria do conhecimento, das competéncias, das atitudes e, da experiéncia
dos colaboradores, permitindo-lhes, dessa forma, evoluir individualmente e,
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Autor Definicao

executar as suas funcdes eficientemente, de forma a alcangar os objetivos

organizacionais com Sucesso.

Nota. Elaboracgdo Prépria.

De acordo com Becker (1964) e Pheesey (1971), a formacéo profissional, a época, era
percecionada como uma ferramenta técnica e funcional orientada, principalmente, para
suprimir necessidades imediatas da organizacdo e elevar a eficiéncia operacional de cada
colaborador. Ao longo do tempo, e tendo em conta a volatilidade do paradigma empresarial, 0
conceito de formacéo profissional comecou a incluir uma visdo mais ampla, incorporando o
investimento em desenvolvimento continuo como base para o desempenho eficaz das atividades
profissionais (Gordon, 1992; Cole, 2002; Pineda, 2010). Atualmente, como referido por
Mikotajczyk (2022) e por Hosen et al. (2024), a formagao profissional posiciona-se como um
recurso estratégico de crescimento organizacional, como também do desenvolvimento
individual, reconhecendo a importancia da evolugdo pessoal na construgcdo de uma forca de

trabalho qualificada, motivada e comprometida.

4.2.2 Tipologias da Formacao Profissional

De acordo com o CEDEFOP, a aprendizagem no local de trabalho pode ser adquirida

formalmente ou informalmente (Kankaras, 2021).

A aprendizagem formal no contexto laboral é definida como uma experiéncia
educativa que ocorre num ambiente organizado e estruturado, seja num estabelecimento de
ensino, numa entidade formadora ou no proprio local de trabalho (Kankara$, 2021), no entanto,
ocorre de forma separada as atividades produtivas, sendo esta especificidade um fator
diferenciador da aprendizagem informal (Korpi & Tahlin, 2021). Esta modalidade é delineada
com um objetivo pré-definido e pressupdem o planeamento dos conteddos programaticos, da
duracéo, local e outros recursos necessarios, tendo, frequentemente, uma certificagao associada
(Kankaras, 2021).

Por sua vez, a aprendizagem informal no local de trabalho refere-se ao conhecimento
adquirido nas atividades diarias relacionas com as func¢des desempenhadas. Esta aprendizagem
pode ocorrer por meio da pratica direta, em que os colaboradores desenvolvem as respetivas
competéncias através do método de tentativa e erro ou, pela partilha de conhecimentos entre

colegas no ambiente laboral (Kankaras, 2021).
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De acordo com o Sistema Nacional de Qualificac6es, a formacéo profissional pode ser
classificada em trés tipologias, nomeadamente, a formacéo inicial, a formacéo continua e a
formagdo de dupla certificagdo (DGERT, 2022). No &mbito do presente relatorio, a analise
subsequente incidira sobre as tipologias de formag&o profissional inicial e continua.

4.2.2.1 Formacao Profissional Inicial

A formacdo profissional inicial refere-se ao processo estruturado de aquisicdo de
conhecimentos, competéncias e valores fundamentais para dar inicio ao exercicio eficiente e
qualificado das func¢des profissionais (DGERT, 2022). Para os novos colaboradores, este tipo
de formacdo ndo s6 fornece capacidades técnicas e comportamentais necessarias para a
execucao eficaz das tarefas, como também fornece uma base para a adaptacéo e integracdo, ao
enquadra-lo sobre as normas, valores e cultura organizacional (Chillakuri, 2020).

Sob este pressuposto, a formacédo profissional inicial permite o desenvolvimento do
contrato psicoldgico entre os colaboradores e a organizagdo, consolidando o sentimento de
pertenca dos colaboradores e a sua identificagdo com as carateristicas organizacionais
(Chillakuri, 2020). O contrato psicolégico promove um ambiente corporativo de confianca,
lealdade e de compromisso organizacional o que, por sua vez, contribui, significativamente,

para a retencdo de talentos e para 0 aumento do desempenho da organizagéo (Lam et al., 2021).

Na otica do colaborador, a formacao inicial € crucial na construcao de relacdes laborais
e na reducdo da incerteza, pois permite a interacdo com os elementos da empresa, uma melhor
compreensdo sobre as expectativas futuras e o respetivo alinhamento pretendido com os

objetivos organizacionais (Chillakuri, 2020).

4.2.2.2 Formacdo Profissional Continua

A formagdo profissional continua, proporcionada pelas entidades empregadoras,
compreende diversas tematicas pertinentes ao desempenho dos colaboradores, ao longo do seu
percurso profissional (Sanchez et al., 2020). Este tipo de formacgdo visa capacitar os
colaboradores com competéncias técnicas e interpessoais, de forma a habilita-los com
conhecimentos que possibilitem o desempenho eficiente das suas fungdes ou em novas areas
de atuacgdo, contribuindo, desse modo, para a progressdo de carreiras e para o reforco da
empregabilidade (DGERT, 2022).

As acdes de formagdo continua oferecem multiplos beneficios, tanto para as

organizagBes como para os colaboradores. Através destas agdes formativas é possivel verificar
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melhorias significativas na comunicacgéo interna, na resposta face a mudancas organizacionais,
e, principalmente, no fortalecimento de competéncias inerentes as funcdes e as ambicdes
individuais (Sanchez et al., 2020). Estas iniciativas ndo sé aumentam a capacidade de gestdo
das equipas e a promocdo de uma cultura organizacional resiliente e orientada para o
desenvolvimento, como também, numa perspetiva individual, incrementam o compromisso, a
motivacao e a satisfacdo dos colaboradores, devido a perce¢do de que a organizagao valoriza o

seu crescimento e investe na sua progressao (Sanchez et al., 2020).

4.2.3 Enquadramento Legal em Portugal

Para uma melhor compreensdo, torna-se pertinente realizar um enquadramento da
legislacdo portuguesa em vigor sobre a formacéo profissional, com particular atencdo a Seccéo

VII, Subseccio 11, inserida no Capitulo I, Titulo Il do Cddigo do Trabalho em vigor?.

A Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP) de 1976 estabelece no artigo 58°, que
todos os cidaddos detém o direito ao trabalho, sendo incumbéncia do Estado promover a
formacdo cultural e técnica e a valorizacdo profissional dos colaboradores, com direito a
condic@es laborais dignas que possibilitem a realizacdo pessoal (artigo 59°, n° 1, alinea b), da
CRP). A base destes principios, 0 Codigo do Trabalho (CT), consagra, no artigo 131°, n°1,
alinea b), o direito individual a formacéo, assegurado pela estipulacdo de um nimero minimo
de horas de formacéo, que podem ser realizadas através das a¢oes de formacgado proporcionadas
pela empresa ou mediante a concessao de tempo para a frequéncia de formacges por iniciativa

do colaborador.

De forma a assegurar o direito a formacéo profissional, o CT estabelece no artigo 127°,
n°1, alinea d), que a formacéo profissional constitui um dever para 0 empregador, sendo da sua
responsabilidade assegurar o acesso as a¢fes de formacdo adequadas para o desenvolvimento
da qualificacdo do colaborador, de forma a impulsionar a produtividade e a sua respetiva

empregabilidade (artigo 131° n°1, alinea a) do CT).

Segundo o disposto no artigo 130°, alinea b) do CT, um dos principais objetivos da
formacao profissional consiste em assegurar a formacéo continua dos colaboradores no seio das
organizacOes. O dever do empregador em matéria de formacao continua é regulamentado, com
mais detalhe, no artigo 131° do CT, onde é estabelecido um conjunto de diretrizes que o

empregador deve seguir. Entre estas, destaca-se, como anteriormente referido, o direito

1 Codigo do Trabalho, aprovado pela Lei n°7/2009, de 12 de fevereiro, na sua redacéo atual.
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individual dos colaboradores a formacdo, que implica que os empregadores proporcionem, a
cada colaborador, um nimero minimo anual de horas de formacdo (artigo 131°, n°1, alinea b),
CT), mais concretamente, um total de quarenta horas anuais de formag&o continua ou, no caso
de um contrato a termo, por um periodo igual ou superior a trés meses, o proporcional & duragdo
do contrato de trabalho (artigo 131°, n°2, do CT). Assim, 0 empregador, em cada ano, deve
assegurar a formacao continua, no minimo, a 10% dos seus colaboradores (artigo 131°, n°5 do
CT). O incumprimento desta obrigatoriedade constitui uma infracdo grave, conforme disposto
no artigo 131°, n°10 do CT.

Simultaneamente, esta obrigacdo é extensivel ao colaborador, conforme o disposto no
artigo 128°, n°1, alinea d) do CT, que prevé a obrigatoriedade dos colaboradores participarem
nas acdes de formagdo proporcionadas pela entidade empregadora, em consonancia com o

dever de obediéncia previsto no artigo 128°, n°2 do CT.

No contexto da inser¢do de jovens no mercado de trabalho, é imperativo que, na
auséncia da qualificagdo inicial necesséria, 0 empregador se responsabilize por proporcionar a

formacédo profissional adequada, conforme estabelecido no artigo 130°, alinea a) do CT.

A adaptacdo do colaborador as suas funcfes é regulamentada pelo artigo 282° do CT,
onde é expressamente previsto que o empregador deve proporcionar formacdo profissional
adequada, que capacite os colaboradores a mitigar e a prevenir 0s riscos inerentes ao exercicio
das suas funcdes. Para além disso, o CT estabelece, no artigo 118°, n°4, o direito do colaborador
a formacdo profissional, ndo inferior a dez horas anuais, sempre que o desempenho das

respetivas fungdes acessodrias exigir qualificacdo especifica.

Sob este pressuposto, é necessario a estruturacdo, por parte do empregador, de um plano
de formacéo anual ou plurianual (artigo 131°, n°1, alinea c) do CT), devidamente regulamentado
na Lei n.° 105/2009, de 14 de Setembro. Este plano deve ser elaborado com base num
diagnostico das necessidades formativas dos colaboradores, estabelecendo, na sua estrutura,
elementos como os objetivos pretendidos, as entidades formadoras responsaveis, as acdes de
formagéo planeadas e o seu local e horario (artigo 13°, Lei n.° 105/2009, de 14 de Setembro).
De acordo com o artigo 131°, n°3, do CT, a formacéo pode ser promovida diretamente pelo
empregador, por uma entidade formadora devidamente certificada ou por um estabelecimento
de ensino reconhecido pelo ministério competente. Relativamente ao conteldo programatico

da formacéo continua, este deve ser objeto de acordo entre 0 empregador e o colaborador, no
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entanto, na auséncia de consenso, compete ao empregador definir o conteudo formativo

adequado a funcdo desempenhada pelo colaborador (artigo 133°, n°1, CT).

Para efeitos de cumprimento do periodo de formac&o exigido, a lei contabiliza o tempo
de dispensa laboral destinado a frequéncia de aulas, as auséncias motivadas pela participacao
em processos de avaliacdo, no ambito do estatuto de trabalhador-estudante, como também, as
faltas relacionadas com procedimentos de reconhecimento, validacdo e certificacdo de
competéncias (artigo 131°, n°4, CT).

Nos termos do artigo 132° do CT, as horas de formacéo profissional obrigatorias que
ndo sejam proporcionadas ao colaborador no prazo de dois anos apds o0 seu vencimento,
converte-se, em igual nimero, em crédito de horas de formacdo. Estas horas de crédito
destinam-se a realizacdo de formacao por iniciativa do colaborador (artigo 132°, n°1 do CT),
contudo, como salientado no artigo 133° n°2 do CT, esta formacéo profissional, numa area a
escolha do colaborador, deve estar alinhada a sua atividade profissional ou incidir nas areas de

tecnologias de informacdo e comunicacéo, lingua estrangeira ou seguranga e satde no trabalho.

De acordo com o pacto de permanéncia, disposto no artigo 137°,n° 1, do CT, as partes
tém a possibilidade de acordar que o colaborador ndo pode rescindir o contrato de trabalho, até
um periodo que ndo exceda os trés anos, como forma de compensagdo, para o empregador, do
investimento realizado na sua formacédo profissional. Adicionalmente, o artigo 375° n°1, alinea
b) do CT, assegura que, caso ndo tenha sido proporcionada a adequada formacao profissional
que permitisse a adaptacdo as alteraces do posto de trabalho, o colaborador ndo pode ser
dispensado por inadaptacdo as suas funcdes.

Em caso de cessacao do vinculo contratual, conforme disposto no artigo 134° do CT,
o colaborador tem o direito de receber, em retribuicdo, o equivalente ao nimero minimo de
horas de formagcdo profissional anual que ndo foram realizadas ou, ao crédito referente as horas

disponiveis para formacao profissional & data de cessagédo do contrato.

4.2.4 Ciclo Formativo

O ciclo formativo, caraterizado por ser um processo interativo e dindmico, estrutura-
se em fases sequenciais que se interligam e se influenciam mutuamente, mais concretamente, a
fase de diagnostico das necessidades formativas, planeamento do plano de formagao, execugéo
das acOes formativas e, por fim, a avaliacdo da eficacia da formacdo profissional (Gil et al.,
2023).
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A eficacia deste processo reside na sua natureza ciclica, que permite promover a
melhoria continua das diversas etapas e assegura a sua pertinéncia e impacto estratégico, ao
alinhar as iniciativas formativas as necessidades, tanto da organizacéo, como dos colaboradores
(Gil et al., 2023).

O diagndstico das necessidades formativas € uma etapa crucial no ciclo de formacéo,
pois constitui a base para o planeamento e desenvolvimento eficaz dos planos de formagéo.
Este processo consiste na identificagdo das lacunas de competéncias dos colaboradores, tendo
em consideracdo as exigéncias inerentes as funcdes desempenhadas, as ambic¢des individuais,
0s objetivos da organizacao e as tendéncias do mercado laboral em constante transformacéo.
Para a identificag&o eficiente dessas necessidades, as empresas recorrem a diversas ferramentas
e metodologias, como por exemplo, a avaliacdo de desempenho, questionarios, entrevistas,
analise das descri¢fes de fungdes ou, outros instrumentos que permitam o apuramento das
caréncias formativas, de forma a garantir uma compreensdo fundamentada das areas a

desenvolver (Neycheva, 2024).

Com base no diagndstico de necessidades, o planeamento do plano de formacéo
profissional estabelece os objetivos pedagdgicos, os conteldos programaticos, os métodos de
ensino e 0S recursos necessarios para a concretizacao das acdes formativas (Gil et al., 2023).
Estes planos formativos visam colmatar as necessidades dos colaboradores e proporcionar o
conhecimento, as competéncias e a compreensao necessaria para a sua evolucdo profissional.
Sob esta perspetiva, torna-se imperativo que este planeamento seja criterioso e alinhado as
necessidades identificadas, de modo a garantir a coeréncia interna das a¢des formativas e a sua

adequacdo aos objetivos estratégicos da organizacao (Sanchez et al., 2020).

Segundo Sanchez et al. (2020), uma abordagem eficaz para a formacéo profissional é
a implementacdo de planos formativos personalizados. A personalizagdo da formacéo
profissional, tanto inicial como continua, pressupdem o desenvolvimento de solugdes
formativas adaptadas as necessidades e as trajetdrias de aprendizagem individuais. Ao adaptar
0 processo formativo a cada colaborador, a organizacdo proporciona um desenvolvimento
eficaz e direcionado as necessidades de ambas as partes, enquanto reduz a rotatividade e
promove a motivacao, satisfacdo e a produtividade do seu capital humano (Huang et al., 2023).

O conteudo pedagogico é, segundo Wang et al. (2022), essencialmente referente ao
desenvolvimento de competéncias hard skills, relacionadas com as capacidades técnicas, e as

soft skills, que abrange competéncias interpessoais.
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No que concerne a selecdo dos formadores, estes podem ser internos, com vinculo
laboral a entidade formadora ou beneficiaria, ou externos, contratados para o efeito, como

previsto no artigo 3°, n°3 do Decreto Regulamentar n°26/97, de 18 de junho.

A formacao profissional pode ser proporcionada em diversos formatos, dependendo do
propdsito pedagdgico, do publico-alvo e dos recursos de cada iniciativa formativa,
nomeadamente, podem ser dinamizadas em regime presencial, online ou, em regime misto,

designado por blended learning (Zhang & Chen, 2024).

A modalidade presencial implica a presenca fisica dos formadores e dos formandos
num espaco e num horario pré-definido. Em contrapartida, as formagdes em regime online,
derivadas pela integracdo das tecnologias nas praticas organizacionais, distinguem-se pela
transmissdo dos conteudos pedagogicos atraves da tecnologia ou de plataformas digitais. Este
formato pode assumir uma vertente sincrona, com interacdo em tempo real dos formadores e
dos formandos, por meio de videoconferéncias ou de outras ferramentas, ou uma vertente
assincrona, com a disponibilizagdo de contetdos e atividades em plataformas digitais, no
formato e-learning, permitindo o acesso flexivel e a aprendizagem auténoma por parte dos
formandos (Zhang & Chen, 2024).

Adicionalmente, segundo Heimburger et al. (2020), as organizacdes tém vindo a
adotar, de forma cada vez mais expressiva, estratégias como a gamificacdo, de forma a
proporcionar formacBes mais dinamicas. Esta abordagem permite a¢des formativas interativas
e atrativas, ao incorporar elementos de jogo na transmissdo dos conhecimentos pedagdgicos.
Assim, a gamificacdo revela-se um método eficaz para determinados tipos de contedidos uma
vez que, potencia a motivacdo e o envolvimento dos formandos ao longo da atividade formativa,
facilitando, desse modo, a aquisicdo e a consolidacdo dos conhecimentos pretendidos
(Heimburger et al., 2020).

Complementarmente aos formatos supracitados, € importante salientar a aprendizagem
on-the-job que, de acordo com o CEDEFOP, é o processo de adquirir conhecimentos e
capacidades durante a realizacdo das tarefas inerentes a atividade profissional do colaborador
(Kankaras, 2021).

Apos a identificacdo das necessidades formativas e da concecao do plano formativo, é
fundamental a execucgéo do respetivo plano. Esta fase compreende a dinamizagéo das sessoes

formativas e a disponibilizacdo dos contetdos pedagogicos, previamente definidos, aos
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formandos, para que seja possivel a aquisicao efetiva dos conhecimentos e das competéncias
definidas nos objetivos de aprendizagem (Gil et al., 2023). Durante a execucdo, é essencial
assegurar o acompanhamento, tanto das sessdes formativas, como dos formandos, de forma a
prestar apoio e proceder aos ajustes necessarios para a eficacia das acbes formativas e do

progresso individual de cada formando (Arunprasad et al., 2023).

Por fim, a etapa referente a avaliagdo da eficacia da agdo formativa torna-se primordial
na verificacdo do contributo efetivo da formagdo profissional na melhoria do desempenho
individual e, por consequente, organizacional (Gil et al., 2023). Esta etapa final do ciclo
formativo permite mensurar o grau de concretizacdo dos objetivos pedagdgicos estabelecidos,
a transferéncia dos conhecimentos para o contexto laboral e a satisfacdo dos formandos sobre
as acoes de formacéo. Sob esta perspetiva, séo utilizados diversos instrumentos de avaliagéo,
de carater quantitativo e/ou qualitativo, como por exemplo, questionarios de satisfacdo,
realizados apds as respetivas sessdes formativas, testes de conhecimento, entrevistas de follow-

up, entre outros, conforme o pretendido por cada organizagdo (Arunprasad et al., 2023).

A analise dos dados recolhidos ¢ o apuramento dos KPI’s permite a monitorizagéo e a
avaliacdo da eficacia da formacao, como também possibilita a identificacdo dos pontos fortes e
das areas de melhoria, ao fornecer evidéncias relevantes para o aprimoramento continuo do

ciclo formativo (Arunprasad et al., 2023).

De acordo com a perspetiva de Wang et al. (2022), a eficacia dos programas formativos
depende de multiplos fatores, desde o formato e a validade do conteudo, até a percecao da sua
importancia pelos formandos. As carateristicas de um programa de formacdo profissional
evidenciam-se através do seu contetdo e do respetivo alinhamento com as necessidades
organizacionais, sendo a sua relevancia aferida através da validade do contetdo e do formato.
A correlagéo positiva entre estes dois fatores incrementa a motivagéo dos formandos, tanto na
participacdo das iniciativas formativas, como na efetiva aplicacdo do conhecimento adquirido

nas praticas organizacionais (Wang et al., 2022).

Outro fator determinante na eficacia das a¢fes formativas € a sua criticidade, que reflete
0 qudo essencial e prioritaria € a formacao para os formandos, dado que, ao considerarem as
formaces profissionais como criticas para o desempenho e para a evolucéo, irdo priorizar a
participacdo, empenhando-se na aprendizagem eficaz e na aplicabilidade das competéncias
adquiridas (Wang et al., 2022).
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4.3 O Papel da Gestdo de Recursos Humanos na Formacao

Profissional

De forma a compreender o papel estratégico da GRH na promoc¢do da formacéo
profissional, torna-se imprescindivel analisar, primeiramente, a sua importancia no contexto
organizacional. A formacéo profissional, para além de ser um processo de aquisi¢cdo de
competéncias, posiciona-se como um elemento essencial na construcdo de organizacoes
inovadoras, resilientes e competitivas, contribuindo, desse modo, para a adaptacédo aos desafios
e as dindmicas do mercado (Gil et al., 2023). Assim, ao evidenciar a importancia e os beneficios
da formacéo, tanto para os colaboradores como para as empresas, poder-se-a contextualizar e

justificar a intervencdo ativa e estratégica da GRH na sua promogcéao e respetiva implementacao.

4.3.1 A Importancia da Formagéo Profissional no Contexto Laboral

A formacdo profissional constitui uma ferramenta estratégica que, quando alinhada
com outras iniciativas de GRH, desempenha um papel fulcral no fortalecimento organizacional.
Face a constante transformacdo no mercado laboral, é imperativo que os colaboradores
adquiram e desenvolvam um conjunto diversificado de valéncias para conseguirem
desempenhar, eficazmente, as suas funcgdes, de forma a impulsionar a produtividade e a eficacia
organizacional, como também, para conseguirem lidar com as mudancgas organizacionais e, por

consequente, adotarem abordagens inovadoras na resolugédo de problemas (Gil et al., 2023).

De acordo com Zhai et al. (2025), existe uma associacdo significativa entre os
programas de formagé&o profissional e a melhoria do desempenho no trabalho, reforgcando, desse
modo, o papel crucial das iniciativas de formacdo profissional para o desenvolvimento de
competéncias dos colaboradores. Tendo em consideracdo que a aprendizagem ao longo da vida
é um processo educacional de longo prazo, € possivel afirmar que a formacéo profissional e o
desenvolvimento dos ativos humanos da organizacéo, sao interdependentes e complementares,
pois caraterizam-se como recursos estratégicos na promocao do crescimento sustentavel, tanto

do individuo como da organizagdo (Hosen et al., 2024).

A capacidade da formacao profissional continua para dotar os colaboradores com soft
e hard skills revela-se crucial para o alinhamento do capital humano com os objetivos, missao,
visdo e valores organizacionais (Gallardo-Gallardo et al., 2020). Complementarmente, esta
pratica permite assegurar a adaptacdo das empresas as exigéncias externas, dos stakeholders, e

as exigéncias internas do negocio e dos proprios colaboradores. A adaptacdo aos novos
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contextos inerentes as mudangas, tanto internas como externas, reforca a resiliéncia e a
capacidade de resposta dos colaboradores perante cenarios dindmicos e exigentes,
principalmente num ambiente organizacional cada vez mais dotado de tecnologias emergentes

e de desafios contemporaneos (Rupcic, 2024).

Adicionalmente, a formagdo desempenha um papel crucial no fortalecimento do
envolvimento dos colaboradores na organizagdo dado que, os colaboradores ao sentirem que a
organizacgdo esta a investir no seu desenvolvimento e, consequentemente, na sua progressao
profissional, sentem-se valorizados e reconhecidos, fortalecendo o seu contrato psicolégico e,

aumentando, desse modo, 0 seu compromisso e a sua motivacgéo intrinseca (Rupcic, 2024).

Nesta perspetiva, o investimento continuo na qualificacdo e atualizacdo dos
colaboradores ndo deve ser encarado com um custo, mas sim como um investimento estratégico
para 0 desenvolvimento organizacional. O alinhamento entre as aspiracdes individuais dos
colaboradores e o0s objetivos da entidade empregadora ndo s6 potencia a motivacao, a resiliéncia
e 0 compromisso organizacional, como também reforca a capacidade do capital humano para
atuar como um agente de inovacdo e de transformacao, consolidando-o como um elemento
determinante para a competitividade da organizacdo. Assim, esta visao valoriza uma abordagem
equilibrada e estruturada que incorpora as duas perspetivas, nomeadamente, a do empregador,
orientada nas necessidades estratégicas da organizacao, e a do colaborador, focada na realizacao

pessoal, no desenvolvimento individual e na progressdo profissional (Mikotajczyk, 2022).

Sob este pressuposto, a GRH emerge como uma forga motriz na retencéo, capacitagéo
e desenvolvimento do capital humano, potenciando o seu contributo para a criacdo de valor
sustentavel dentro da organizacdo (Zhai et al., 2025). O seu papel estratégico consiste em
otimizar o capital humano como um recurso crucial para a empresa, ao maximizar o ROI da
formagéo profissional e ao criar um impacto positivo, tanto na performance do quadro de
pessoal, como na resiliéncia da organizacao perante complexidades futuras (Gallardo-Gallardo
et al., 2020).

Assim, é possivel afirmar que a GRH é fulcral na promocdo de uma cultura
organizacional que valorize o desenvolvimento e a aprendizagem continua, como também na
eficiente e rigorosa implementacdo dos processos inerentes a formacdo profissional, ao
assegurar a execucgéo estruturada do ciclo formativo, de forma a garantir a conformidade com

as normas e com as diretrizes estabelecidas em cada etapa.
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4.3.2 Cultura de Formacao

A cultura organizacional ¢ considerada um dos pilares fundamentais para o sucesso
sustentavel das empresas, devido a sua influéncia sobre a identidade organizacional, os
procedimentos internos e a relacdo com os stakeholders. Definida como um conjunto de
valores, crencas, normas comportamentais ¢ padroes que orientam as interagdes internas €
externas, a cultura organizacional consolida-se como um fator de influéncia estratégica, ao

moldar os comportamentos ¢ modos de atuacdo que sustentam as decisdes organizacionais

(Lam et al., 2021).

No ambito da GRH, a cultura organizacional e as praticas de GRH estdo
intrinsecamente interligadas dado que, as politicas e as estratégias de gestdo podem ser
influenciadas, ou influenciar, a cultura dominante, originando uma identidade cultural tnica e

ajustada as necessidades da organizacdo (Yun et al., 2020).

Cultivar uma cultura organizacional que valorize a formagdo profissional e que
promova o desenvolvimento continuo, ¢ determinante para a obtengdo de vantagem competitiva
no mercado empresarial atual. A aprendizagem em contexto laboral pode ser um processo
complexo, pois exige experimentacdo, abertura a novas abordagens e, inevitavelmente, a
aceitagdo de erros, sendo, por esse motivo, essencial adotar uma abordagem estratégica e
inclusiva que tente minimizar estas barreiras, de forma a promover um ambiente organizacional

propicio a formagao (McKenna, 2023).

A cultura de formagdo ¢ caraterizada pela promog¢do de um mindset aberto e pela
procura e partilha constante de conhecimento, alinhada com a missdo e com os objetivos
estratégicos da organizacdo. Este conceito implica que o processo de aprendizagem seja
incorporado no quotidiano profissional, de forma sistematica e paralela as tarefas habituais
(Rupcic, 2024). Além disso, uma cultura organizacional orientada para a aprendizagem ¢
fortalecida ao valorizar a motivagdo intrinseca dos colaboradores na aquisi¢do de
conhecimento, incentivando-os a encarar cada oportunidade de formacao profissional, como

um método de crescimento pessoal e profissional (McKenna, 2023).

De acordo com McKenna (2023) uma cultura de formagao eficaz exige especial
atencdo em duas vertentes, nomeadamente, o contexto da organizacdo e a capacidade dos
colaboradores. Relativamente ao contexto, McKenna (2023) defende que ¢ essencial que as

organizacdes disponibilizem tempo e espacos dedicados a realizagao da formagao profissional,
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como também, mecanismos de suporte e de feedback continuo, para que os colaboradores
consigam progredir de forma objetiva ¢ adequada as suas necessidades. No que se refere a
capacidade de cada colaborador, McKenna (2023) afirma que esta exige uma abordagem
personalizada que reconhega os talentos, interesses e experiéncias Unicas de cada colaborador
uma vez que, estas carateristicas irdo influenciar a forma como estes assimilam e aplicam os

seus conhecimentos.

\

No que se refere a consolidagdo de uma cultura organizacional orientada para a
aprendizagem, esta exige um compromisso ativo e continuo por parte da GRH que, para além
de estabelecer os procedimentos e os objetivos de aprendizagem, deve assegurar que os
colaboradores obtenham todos os recursos necessarios a formagao e que assumam uma posi¢ao
de reflex@o critica, para que o retorno da formagao seja maximizado (Rupcic, 2024).

Em suma, a GRH ao atuar como um agente de promog¢ao de aprendizagem continua,
implementando politicas e praticas propicias a criagdo de um ambiente de aprendizagem e de
valorizagdo dos colaboradores, consolida a formagdo profissional como um pilar central na

cultura organizacional.

4.3.3 A Formagcao Profissional no Setor do Retalho

Dada a influéncia direta dos colaboradores na experiéncia do cliente e nos resultados
organizacionais, a formacdo profissional assume um papel estratégico no setor do retalho
(Garmendia et al., 2021).

O capital intelectual de uma organizacdo, consolidado com conhecimentos e
competéncias adequadas, viabiliza a construcdo de relacbes duradouras e sustentaveis com 0s
clientes. Num setor caraterizado pela competitividade e pela pressdo constante, a interagdo
eficiente, proporcionada pelos colaboradores com a devida formagdo, é essencial e
determinante para a fidelizacdo dos clientes e consequente obtencao de resultados (Garmendia
etal., 2021).

Nesta perspetiva, € essencial que as organizagdes do setor do retalho invistam em
praticas estratégicas de GRH, como a formacgéo profissional, promovendo, simultaneamente,
uma cultura organizacional que valorize o desenvolvimento continuo dos colaboradores
(Arunprasad et al., 2023). Segundo Garmendia et al. (2021), a GRH ao impulsionar a melhoria
continua, a superacdo de desafios e a criacdo de solugdes inovadoras, assume um papel crucial
num setor como o do retalho, onde a capacidade de resposta as necessidades dos clientes e a

qualidade do servigo definem a vantagem competitiva. Sob este pressuposto, um ambiente
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laboral propicio a priorizacdo do desenvolvimento do capital humano de exceléncia, €
determinante para a criacdo de valor acrescentado a organizacdo, dado que, possibilita um
desempenho adequado as exigéncias internas e externas que, no setor em questdo, demonstra-

se decisivo para o bom funcionamento de qualquer empresa (Arunprasad et al., 2023).

Assim, a integracdo da formacdo profissional e a construcdo de uma cultura
organizacional orientada para a aprendizagem continua, proporciona as empresas, do setor do
retalho, 0s recursos necessarios para a eficiéncia interna e para a criagdo de uma vantagem

competitiva sustentavel.

4.3.4 O Papel da Gestao de Recursos Humanos no Ciclo Formativo

Conforme descrito anteriormente na subseccdo referente ao ciclo formativo, o
processo formativo é composto por diversas etapas, desde o diagnostico de necessidades até a

avaliacdo da eficacia da formacéo (Gil et al., 2023).

Para além do seu papel fulcral na promogéo de uma cultura organizacional propicia a
aprendizagem, a GRH assume uma responsabilidade preponderante em cada etapa do ciclo
formativo, de forma a assegurar a sua eficacia e o alinhamento com as diretrizes e com 0s

objetivos organizacionais (Rupcic, 2024).

No diagnoéstico de necessidades, a GRH assume um papel proativo e estratégico na
identificacdo das lacunas existentes nas competéncias dos colaboradores. Este processo abrange
a andlise das necessidades individuais de desenvolvimento, como também a compreensdo das
exigéncias inerentes a cada funcgéo e a antecipacgéo das necessidades futuras da organizacéo, ao
considerar as tendéncias emergentes do mercado. Neste sentido, a GRH utiliza métricas
guantitativas e qualitativas, com o intuito de garantir a precisao deste diagndstico e proporcionar
uma base consolidada para o planeamento e para a execucao das acdes formativas (Neycheva,
2024).

Na etapa do planeamento é elaborado o plano de formacéo anual ou plurianual, em
que a GRH tem a funcdo estratégica de, com base no diagndstico de necessidades e na
diversidade de formatos e modalidade formativas existente na organizagéo, definir os objetivos
de aprendizagem, o publico-alvo, os conteddos programaticos, as abordagens pedagdgicas e 0s
recursos necessarios para a concretizacao eficiente das sessdes de formacéo profissional (Gil et

al., 2023). De acordo com Arunprasad et al. (2023) a GRH deve garantir o alinhamento das
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sessOes planeadas com as necessidades identificadas e deve assegurar a definicdo de metas

claras e mensuraveis, de forma a obter uma avaliacao objetiva da eficacia da formacéo.

No que concerne a fase de execucdo, a GRH coordena a gestdo logistica e orcamental
das acdes formativas, incluindo a negociacdo com as entidades formadoras externas, caso
necessario, a comunicacdo e a divulgacdo das formacdes junto do publico-alvo, como também,
a gestdo de inscricdes e controlo de presencas. Deste modo, a GRH, através de uma intervengéo
proativa, visa assegurar o respetivo acompanhamento das a¢des formativas, para garantir o
cumprimento do planeamento, dos objetivos pedagogicos e dos padrées de qualidade
estabelecidos (Gil et al., 2023).

Relativamente a etapa da avaliacdo da eficacia das agBes formativas, a GRH
desempenha um papel determinante ao analisar os resultados obtidos, através de indicadores e
metodologias adaptadas ao contexto organizacional. Através deste processo analitico, a GRH
identifica areas suscetiveis de melhoria e fundamenta a tomada de decisdo estratégica relativa
aos processos de formacéo profissional (Arunprasad et al., 2023). Neste contexto, Arunprasad
et al. (2023) reforcam a importancia da GRH na monitorizacdo continua da formacéo
profissional e dos resultados subsequentes, para a implementacdo oportuna de medidas

corretivas que garantam a maximizagdo do ROI desta pratica.

Em suma, a GRH assume um papel proativo e determinante na gestdo do ciclo
formativo, atuando como um parceiro estratégico na capacitacdo dos colaboradores, ao

assegurar a coeréncia, a relevancia e a pertinéncia da formagéo profissional.
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5. Resultados

A presente seccdo apresenta os resultados alcancados, ao descrever as principais

atividades realizadas durante o estagio curricular na FNAC Portugal.

De forma a contextualizar as atividades desenvolvidas, ¢ fundamental ter em
consideracdo o ciclo formativo, anteriormente descrito na subsecgdo “Ciclo Formativo da
FNAC Portugal”, uma vez que, este rege 0S processos inerentes a gestdo da formacéo

profissional na FNAC Portugal, mais concretamente, na Academia de Formacao.

5.1 Descricdo das Atividades Realizadas

Em consonancia com os objetivos delineados no plano de estagio curricular na FNAC
Portugal, foi desenvolvido um conjunto diversificado de atividades no ambito da formacao
profissional, abrangendo as varias etapas do ciclo formativo e do planeamento estratégico para
o0 ano subsequente. De modo a apresentar, de forma estruturada e sistematica, a diversidade de
tarefas realizadas durante o estdgio curricular, estas foram subdivididas por tematicas,
evidenciando o contributo no acompanhamento do plano de formacdo da empresa, no
desenvolvimento de conteudos digitais e no suporte administrativo a todos os elementos da

equipa.

Complementarmente, ¢ apresentado um cronograma (figura 2) que proporciona uma

perspetiva cronoldgica das respetivas tematicas das tarefas do estagio.

Figura 1

Cronograma das Atividades Realizadas

Teméaticas das Atividades Realizadas Outubro Novembro Dezembro

Gestdo da Formacgéo Profissional Inicial

Gestdo da Formacao Profissional Continua

Calculo e Andlise dos KPI's

Suporte e Acompanhamento de Iniciativas
Formativas: Podcast Interno e Teambuilding

Planeamento Formativo para 2025

Desenvolvimento de Contetido Formativo

Nota. Elaboragado Propria.
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5.1.1 Gestdo da Formacéo Profissional Inicial

A gestdo da formagdo profissional inicial constituiu uma vertente fundamental das

atividades desenvolvidas.

Apo6s um enquadramento dos procedimentos referentes a formacao inicial, foi
atribuida a responsabilidade de elaborar os planos de formagao inicial para novas integracdes
da Sede (Anexo 2). No decorrer do estagio, foi possivel concluir 14 planos de formagao inicial,
incluindo planos para novos colaboradores e para mobilidades internas. E relevante salientar
que os planos de formagao inicial abordados sdo, especificamente, para novas integragdes na
sede da FNAC Portugal, ndo contemplando, de forma abrangente, as novas integragdes nas

operagdes em loja.

No que diz respeito aos procedimentos relacionados com a formacdo profissional
inicial para novas integracdes, € desenvolvido um plano formativo personalizado a cada
colaborador, tendo em consideragdo as necessidades especificas da funcdo a desempenhar, € a
devida apresentacdo da organizacédo, dos codigos de conduta e dos valores institucionais.

Quando a Academia de Formacao ¢ informada sobre a nova integracdo, pela equipa de
Recrutamento, Desenvolvimento ¢ Comunicacdo Interna, é realizado o contacto com os
responsaveis da equipa a integrar o novo colaborador, de modo a identificar as areas prioritarias

e mais relevantes para o desempenho das suas fungdes.

O diagnostico de necessidades, realizado junto dos responsaveis de equipa da nova
integragdo, ¢ fundamental para garantir o alinhamento do plano de formagao inicial com as
exigéncias da fun¢do e com os objetivos organizacionais. A partir das necessidades
identificadas, procede-se a uma andlise criteriosa das areas a abranger, complementando as
areas identificadas, com outros temas ndo mencionados, mas que sejam determinantes para um
processo formativo completo e eficaz. Esta abordagem critica e estruturada permite garantir a
inclusdo de contetidos pertinentes no plano de formacdo inicial, de forma a potenciar a

qualificagdo dos novos colaboradores e a eficiéncia organizacional.

Seguidamente, efetua-se o planeamento e o agendamento das sessdes da formacao
inicial com os colaboradores internos mais qualificados em cada area incluida no respetivo

plano, para que seja possivel o enquadramento adequado do novo colaborador.

Apoés a completa integracdo do novo colaborador nos sistemas informaticos, um

processo assegurado pela Dire¢cdo de Sistemas de Informacao, a Academia de Formacao garante
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que os contetidos de formacdo inicial, inseridos na plataforma My Learning, estdo acessiveis

para o0 novo colaborador.

Apos a elaboracdo do plano de formacao inicial e o agendamento das sessdes previstas,
este ¢ apresentado ao novo colaborador, no seu primeiro dia de trabalho. Esta apresentagao ¢
indispensavel dado que, permite a clarificagdo da formacgao inicial planeada para as seguintes
semanas, como também, possibilita o esclarecimento de potenciais dividas sobre a area de

formagao profissional na empresa FNAC Portugal.

Complementarmente, ¢ realizada uma demonstragao pratica da plataforma My
Learning, realcando as funcionalidades da plataforma central da area formativa. Esta
demonstragdo ¢ fundamental para o colaborador, uma vez que, tera de aceder a esta plataforma
para completar alguns contetidos obrigatorios durante a formagao inicial, ter acesso a conteudos

de formagao profissional continua e informacgdes sobre o seu percurso formativo.

Por fim, e indo ao encontro da acdo de melhoria implementada na FNAC Portugal, e
que ird ser apresentada na seguinte seccdo do relatério, foi desenvolvido o contetido da
gamificacdo “Bingo a minha integracdo” para as novas integracdes. Esta gamificacdo tem
especial foco na area da formacao inicial e na exploragdo dos sistemas corporativos inerentes a
formagdo profissional disponiveis na empresa, como ¢ possivel constatar no anexo 3.
Complementarmente, foi também concebido o desenho da gamificagdo, garantindo a

conformidade com as diretrizes visuais da Academia de Formacao.

Durante este processo, foi possivel acompanhar e contribuir com uma perspetiva
construtiva para a execug¢ao informatica da gamificacdo. Dada a exigéncia de uma componente
tecnologica avancada, a implementacao foi concretizada por especialistas da area informatica

da empresa.

5.1.2 Gestdo da Formacéo Profissional Continua

Numa vertente administrativa, foram desempenhadas fun¢des de monitorizagdo e de
controlo dos processos formativos, recorrendo a plataforma digital interna My Learning, que
permite uma maior automatizacdo de varias vertentes dos processos referentes a gestdao
administrativa da formagao profissional.

Uma das principais responsabilidades consistiu no acompanhamento das formagdes
continuas online via Microsoft Teams, abrangendo um total de 22 sessdes de formagdo, com o

intuito de monitorizar as presengas dos colaboradores inscritos nas mesmas €, caso necessario,
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averiguar, junto dos responsaveis de cada loja, o motivo da auséncia dos seus colaboradores.
Além disso, a presenca nestas formagoes tinha como objetivo garantir o bom funcionamento
das sessdes e assegurar a conformidade com os procedimentos e a qualidade formativa.

Apos a verificagdo e validacao das presencas e das ausé€ncias de cada formagao online,
procedeu-se ao respetivo registo na plataforma digital, previamente mencionada, assegurando
o alinhamento e o cumprimento dos requisitos necessarios para a atualizacao dos historicos de

formagao de todos os colaboradores na plataforma My Learning.

Para além do registo das presengas online, foi efetuado o registo das presencas em
formagodes presenciais. Nestes casos, as assinaturas dos participantes eram recolhidas em folhas
de presencas extraida do My Learning e, posteriormente, entregues a Academia de Formagao

pelo respetivo formador ou responsavel pelo processo.

O procedimento de registo de presengas, para além de garantir a integridade dos dados,
assume particular relevancia ao atualizar, de forma assidua, o percurso formativo dos
colaboradores, e por constituir a base para o calculo e andlise dos KPI’s, indicadores

fundamentais para a monitorizagao e para a melhoria continua dos resultados formativos.

Em conformidade com as atividades previamente descritas, assegurou-se a
disponibilizacdo das folhas de presencas para as formacdes agendadas, aos respetivos
formadores, independentemente se fossem formadores internos ou externos (Anexo 4). No caso
das formacdes realizadas via Microsoft Teams, além do envio das folhas de presencas, foi
também garantido o envio do respetivo /ink de acesso aos formadores, de modo a garantir que
dispunham de todas as ferramentas e informagdes necessarias a concretizagdo eficiente da
formac¢do. Em situacdes excecionais, em que a extra¢do automatica da folha de presencas pela
plataforma ndo era viavel, por fatores externos a Academia de Formacgdo, procedia-se ao

preenchimento manual, de forma a assegurar o cumprimento dos procedimentos internos.

Adicionalmente, foram agendadas vérias formagdes continuas presenciais em lojas da
FNAC Portugal e da MediaMarkt, processo que envolveu uma comunicagdo direta com os
responsaveis de loja e os respetivos backoffices. Este procedimento incluiu o contacto
telefonico com as chefias de cada loja, com o objetivo de alinhar os detalhes logisticos das
formagdes. Posteriormente, através do envio de e-mails para os responsaveis € backoffices de
cada loja, eram formalizados todos os detalhes sobre a formacao a agendar, incluindo a reserva

de salas paras as mesmas, € o envio das folhas de presenga para o respetivo preenchimento.
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No que concerne a gestao administrativa da formagao, ¢ fundamental o registo de todas
as sessoes de formagdo agendadas, tanto em regime online como presencial, na plataforma My
Learning, de forma a assegurar a monitorizag@o e o controlo rigoroso do planeamento das a¢des
formativas futuras. Sob esta perspetiva, foram efetuados os registos das formacdes agendadas
na respetiva plataforma, exigindo o preenchimento de todos os campos com rigor e atencao ao
detalhe, para garantir a precisao e a fiabilidade dos dados registados.

Como referido anteriormente na subsec¢do “Academia de Formagao”, o My Learning
¢ a plataforma central da area de formacdo da FNAC Portugal e, como se trata de uma
plataforma recente, implementada em abril de 2024, a Academia de Formacao realizou agdes
de formacao sobre a mesma, de modo a demonstrar as suas funcionalidades e esclarecer
potenciais duvidas aos colaboradores. Nesse contexto, foi possivel participar em trés agdes de
formagdo, assumindo-se a responsabilidade de dinamizar uma atividade nas diversas
formagdes, através de um questiondrio individual gamificado sobre a plataforma. Esta
abordagem permitiu aos colaboradores avaliar os seus conhecimentos sobre o My Learning,
enquanto experienciavam um momento interativo entre a equipa, através de uma competicao

saudavel.

5.1.3 Calculo e Analise dos KPI's

Durante o estdgio na area da formagdo, foi assumida a responsabilidade pela
elaboracdo e monitorizagdao dos KPI’s semanais, mais concretamente, indicadores quantitativos,
como a taxa de participagdo nas formagdes continuas semanais e o controlo de inscrigdes nas
formagdes agendadas para as duas semanas seguintes (Anexo 5 e Anexo 6, respetivamente).
Importa referir que as acOes de formagdo abrangidas no célculo e na andlise dos KPI’s sdo,

exclusivamente, formagdes continuas, ndo sendo consideradas as sessdes de formacao inicial.

Os resultados apresentados no anexo 5 e no anexo 6 sdo meramente ilustrativos, ndo

refletindo os dados reais da empresa, de modo a garantir a confidencialidade das informacgdes.

A taxa de participagdo nas formagdes semanais € calculada com base nos relatorios
extraidos da plataforma My Learning, que sdo representativos do cruzamento entre o registo de
presencas efetuados ao longo de toda a semana, com o nimero de inscritos nas respetivas
formacgdes continuas. Este indicador permitiu monitorizar a participagdo semanal, segmentada
por loja FNAC, proporcionando uma visdo clara do engagement dos colaboradores as

iniciativas de formacgao e, consequentemente, identificando as lojas com menor adesao.
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Como os responsaveis de loja tém a responsabilidade de inscrever os seus
colaboradores nas formagdes que consideram pertinentes, o indicador chave de controlo de
inscri¢des fornece, a Academia de Formagao, um panorama detalhado sobre o ponto de situagdo
de inscricdes de cada formacdo. Desta forma, é possivel avaliar a necessidade de reforgar a
comunicacdo das formagdes continuas disponiveis, ou, em ultimo caso, intervir na inscri¢ao

dos colaboradores nas acoes de formacao.

Ap6s os célculos dos KPI’s anteriormente referidos, era enviado, semanalmente, via
email, para o Diretor de Operacdes, Diretores Regionais, Coordenadores das Operagdes e

Responsaveis de Loja, os resultados deste apuramento.

Além disso, os resultados eram apresentados, quinzenalmente, na reunido de equipa,
de modo a proporcionar, aos restantes elementos da Academia de Formagdo, uma analise
detalhada dos indicadores, através da evolugdo dos resultados ao longo do tempo. Durante estas
apresentacdes, ocorria uma interpretacao dos dados, que tinham por base as variagdes semanais
e 0 acompanhamento das sessdes formativas ao longo das semanas. Esta andlise permite
identificar padroes e desvios, de forma a antecipar eventuais necessidades de intervencao e

contribuir para a tomada de decisdo estratégica.

Por fim, os KPI’s permitem viabilizar um controlo rigoroso das inscri¢cdes nas agoes
formativas e a avaliacdo da taxa de participacdo, contribuindo, dessa forma, para uma gestédo
estratégica da formacdo e para a tomada de decisdo orientada para o fortalecimento do

desenvolvimento organizacional e para a evolugéo individual.

5.1.4 Suporte e Acompanhamento de Iniciativas Formativas: Podcast Interno e

Teambuilding

O podcast interno “Conversas Improvaveis”, disponivel na plataforma My Learning,
faz parte da estratégia inovadora da FNAC Portugal para dinamizar as agdes de formacio,
promovendo, simultaneamente, o engagement interno nos processos formativos. Este método
formativo visa reunir participantes com experiéncias diversificadas para uma conversa sobre

um tema critico e atual do mundo laboral.

No ambito desta abordagem formativa, foi possivel acompanhar o processo criativo e
a gravacdo de um episddio dedicado ao tema idadismo no local de trabalho. O episddio contou

com a participagdo de dois convidados da associagdo 55+, mais concretamente, um responsavel
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e uma colaboradora da associagdo, que partilharam as suas experiéncias e discutiram o impacto

do preconceito etario no mercado laboral.

Durante a gravagao, ocorreu um acompanhamento proativo, garantindo que o rumo do
episodio ia ao encontro dos objetivos estabelecidos, € que a mensagem era transmitida de forma
clara, coerente e relevante para o publico-alvo. Apds a gravagao, foi realizada uma analise
critica do produto final, avaliando a qualidade do contetdo e a clareza da comunicacdo. Esta
andlise permitiu identificar os pontos fortes e os aspetos a melhorar em episddios futuros,

contribuindo, dessa forma, para a melhoria continua do podcast.

O contributo para este método formativo dinadmico, além do acompanhamento e
suporte na gravagao do episddio e da analise critica do produto final, envolveu a proposta de
novas ideias ¢ de temas para futuros episodios, como por exemplo, o tema referente as
diferengas geracionais nas organizacdes e o tema inclusdo. Através destas propostas foi possivel
colaborar, proativamente, no planeamento editorial do podcast, contribuindo para a alocagdo

estratégica e coerente dos respetivos temas.

A participagdo neste projeto, desde o acompanhamento da gravagao até a anélise critica
e sugestoes de temas, constituiu uma experiéncia enriquecedora ao possibilitar a interagdo com

um método formativo inovador no contexto laboral.

No ambito da atividade de teambuilding, especificamente na iniciativa direcionada a
Diregao de Sistemas de Informagdo da FNAC Portugal, foi assumido um papel ativo na sua
eficiente concretizagdo. A atividade foi organizada pela Academia de Formagao, com o objetivo
de incrementar a comunicagdo e o espirito de equipa entre os elementos desta diregao, através

de uma abordagem criativa e desafiadora.

A dindmica consistiu na formagdo de equipas, compostas por colaboradores de
diversas regides, tendo como desafio conceber receitas culinarias variadas, incluindo sopas,
pratos principais e sobremesas, com o apoio de chefes de culinaria profissionais no local. As
refeicdes preparadas foram, posteriormente, servidas a todos os participantes ¢ doadas a uma
instituicdo de caridade, refor¢ando o compromisso da FNAC Portugal com a responsabilidade

social.

Em colaboragdo com os elementos da Academia da Formacao, foi assegurada a
elaboragcdo da comunicacdo prévia ao evento, de forma a garantir a divulgacdo clara das

informagoes logisticas e dos objetivos da iniciativa aos colaboradores da dire¢do envolvida.
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Durante a realizacdo do feambuilding foi igualmente assegurado o acompanhamento da
atividade, em conjunto com os demais membros da Academia de Formagao, garantindo o

cumprimento do planeamento estabelecido e a conformidade com os procedimentos definidos.

Para além dessas responsabilidades, foi elaborada e enviada um questiondrio de
satisfacao aos participantes, com o propoésito de recolher feedback sobre o impacto da atividade
nos colaboradores, bem como sobre a organizagdo do evento. Através da andlise dos resultados
provenientes deste questionario, foi possivel identificar os pontos fortes da atividade, como

também, oportunidades de melhoria para futuras iniciativas.

5.1.5 Planeamento Formativo para 2025

No decurso do estagio, foi prestado contributo no planecamento estratégico das
atividades formativas de 2025, realizando tarefas de prospecdo e analise de mercado, de modo
a identificar oportunidades de crescimento e de desenvolvimento para os colaboradores.

Uma das atividades desenvolvidas foi a andlise sobre o programa PRO MOV, uma
iniciativa promovida pelo Instituto do Emprego e Formagao Profissional (IEFP), com o objetivo
de obter uma compreensao abrangente sobre este programa, com base em informagdes fidveis

disponibilizadas no site e nos documentos oficiais do IEFP.

Apos a recolha das informacgdes base, considerou-se adequado agendar uma reunido
com um dos responsaveis do programa PRO_MOV. Para garantir a objetividade e a eficacia da
reunido, elaborou-se, previamente, um guido com questdes semiestruturadas. Este documento
revelou-se crucial para orientar a discussdo de forma clara e objetiva, estabelecendo, dessa
forma, a ligagdo entre os objetivos estratégicos da FNAC Portugal com as metas especificas do

programa em analise.

Durante a reunido foi possivel obter informagdes adicionais, esclarecer todas as
davidas e, por fim, consolidar, através de uma analise detalhada, todos os topicos referentes do
programa. Este diagndstico possibilitou a preparagao de uma apresentacao para a responsavel
da Academia de Formagdo, demonstrando as informagdes recolhidas e apresentando uma visao
clara e fundamentada sobre a viabilidade deste programa para a empresa, facilitando, dessa

forma, o processo de tomada de decisdo sobre o mesmo.

Além da analise do programa PRO_MOV, foi conduzida uma pesquisa de mercado, de

forma a identificar conferéncias, webinars e/ou eventos previstos para 2025, que fossem
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pertinentes para as areas corporativas da FNAC Portugal e dos respetivos interesses

estratégicos.

No contexto desta analise prospetiva, procedeu-se a uma pesquisa de 50 eventos,
criteriosamente selecionados tendo em consideragdo as areas de atuagao da FNAC Portugal,
tais como a inovagao ¢ a tecnologia, retalho, e-commerce, marketing, protecao de dados, GRH,
economia circular, logistica, entre outras. Assim, foi possivel recolher e sistematizar as
informacdes relevantes, como a duragdo, o principal objetivo, os oradores, € o investimento
associado. Complementarmente, ¢ sempre que se revelou necessario, estabeleceu-se contacto
com as entidades organizadoras, com vista a obter informag¢des mais detalhadas e aferir a
pertinéncia da participacdo da FNAC Portugal, em cada um dos eventos. Com base nestes
dados, foram incorporadas algumas participa¢des nos eventos no plano formativo do proximo
ano, promovendo, dessa forma, uma abordagem dinamica e enriquecedora no desenvolvimento

profissional dos colaboradores.

No seguimento do planeamento formativo para 2025, foi possivel participar numa
reunido entre a Academia de Formacdo e o IEFP, que tinha como objetivo explorar a oferta
formativa disponibilizada por esta entidade, e avaliar a sua adequagao as necessidades da FNAC
Portugal. Durante a reunido, foi assumida uma postura proativa, colocando questdes pertinentes
que visavam esclarecer aspetos fundamentais dos processos e dos beneficios de uma eventual

parceria.

Por fim, como contributo para o respetivo planeamento, foi realizada uma revisao e
analise critica da oferta formativa disponivel no catalogo de formagdes na plataforma interna
My Learning. Esta analise teve como principal propdsito enriquecer a respetiva oferta com
sugestoes de novos temas e dindmicas alinhadas com as estratégias de formacgao, tendéncias de
mercado e expectativas dos colaboradores. Nesse sentido, foi elaborada uma anélise minuciosa
das varias formagdes presentes no catdlogo formativo, considerando os seus objetivos,
conteudos programaticos e a metodologia utilizada, de forma a identificar lacunas e garantir
que a oferta formativa da empresa se mantém atualizada, relevante e capaz de responder,

eficazmente, as necessidades presentes na organizagao.

Sob este pressuposto, a andlise critica possibilitou a elaboracdo de sugestdes
formativas adequadas ao setor de atividade e as tendéncias de mercado, como por exemplo,

formagdes sobre temas emergentes da atualidade, formagdes interativas entre colaboradores e
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lideres, agdes de formagao imersivas sobre a experiéncia do consumidor, desde a perce¢ao do

produto a fidelizagdo, debates entre areas corporativas, entre outras iniciativas.

5.1.6 Desenvolvimento de Contelldo Formativo

O desenvolvimento de conteudo formativo assume uma importancia fulcral na fase de
concretizagao do plano formativo da organizagdo, ao possibilitar, de forma auténoma, o
desenvolvimento de materiais formativos internos, alinhados ao planeamento formativo
previamente estabelecido. Deste modo, € possivel garantir a adaptacao dos respetivos conteudos
as necessidades especificas dos colaboradores da FNAC Portugal, através de uma abordagem
personalizada.

Os conteudos formativos foram desenvolvidos na plataforma Rise 360, que consiste
numa plataforma de criagdo de cursos online, mais especificamente, para formacdes e-learning,
disponibilizando diversos modelos e funcionalidades que tornam a transmissdo de
conhecimentos interativa, atrativa e adequada as necessidades do publico-alvo. A abordagem
incidiu na constru¢dao de contetidos formativos que incorporavam informagdes previamente
validadas e certificadas, estruturando-as de forma pedagdgica e intuitiva, de forma a maximizar
a eficacia do processo de aprendizagem e garantir a sua adaptabilidade no formato de e-
learning.

Neste programa foi concebido um curso sobre primeiros socorros, incluido no plano
de formacao profissional de seguranga e satide no trabalho. A responsabilidade neste projeto
incluiu o desenho do formato do curso, bem como a alocacdo da informagdo previamente
aprovada, garantindo uma apresentacdo clara, apelativa e alinhada com os objetivos
pedagdgicos.

Em consonancia com as atividades descritas, foi elaborado um documento de apoio
para a area comercial, baseado em informacdes certificadas fornecidas a Academia de
Formacao. Este documento tinha como objetivo principal apoiar os colaboradores no
desempenho de tarefas especificas em diversos sistemas informaticos. O contributo envolveu a
concecdo do desenho formativo e a alocacdo estratégica dos contetdos, de forma a facilitar a
compreensao ¢ a utilizagao pratica pelos colaboradores.

Paralelamente, foi assegurado o acompanhamento de sessdes de esclarecimento sobre
um beneficio para os colaboradores da FNAC Portugal que, devido a recente aquisi¢dao da
MediaMarkt e de novas admissdes, surgiu a necessidade de esclarecer duvidas sobre o mesmo.

Durante a participagdo nestas sessoes de esclarecimento, o principal objetivo consistiu em

Inés Espadilha Santos 49



recolher e sistematizar informacgao sobre o respetivo beneficio para que, em conjunto com a
informacao geral sobre o mesmo, obter uma base solida para a criagdo de um curso formativo
na plataforma Rise 360. Através deste suporte formativo, foi possivel centralizar e
disponibilizar, num formato estruturado, interativo e de facil acesso, toda a informagao
pertinente sobre o beneficio para os colaboradores abrangidos.

Além disso, foi prestado apoio no desenvolvimento de outros contetdos formativos
realizados pelos elementos da Academia de Formacdo, na mesma plataforma digital,
abrangendo cursos de desenvolvimento de competéncias técnicas e pessoais.

Complementarmente, foi realizada uma analise critica dos conteudos pedagdgicos em
desenvolvimento, permitindo fornecer contributos estratégicos para a concecdo eficiente dos
respetivos cursos formativos e garantir a qualidade, pertinéncia e eficacia pedagogica.

As diversas atividades desenvolvidas nesta area de atuacdo destacam-se pela sua
relevancia estratégica, uma vez que, contribuem para a capacitacdo do talento interno, como

também, reforcam a eficiéncia dos processos inerentes da organizagao.
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5.2 Simula das Atividades Realizadas

Com o objetivo de apresentar uma viséo consolidada das atividades desenvolvidas, a

figura 3 representa, esquematicamente, as atividades realizadas ao longo do estagio.

Figura 2

Sumula das Atividades Realizadas

* Acompanhamento de formagdes online;

* Registo de presencas no My Learning,

¢ Disponibilizagio dos recursos
necessarios a execugio das formagoes;

* Agendamento e Registo de formagoes;

* Dinamizagio de agdes formativas.

* Acompanhamento e suporte no
processo criativo do podcast;

+ Analise critica do contetido formativo;

* Proposta de novos temas criticos para o
podcast;

* Acompanhamento ¢ monitoriza¢io do

teambuilding;

GESTAO DA FORMAGAO PROFISSIONAL INICIAL

GESTAO DA FORMACAO PROFISSIONAL CONTINUA ‘

CALCULO E ANALISE DOS KPI'S —

¢ Elaboragido e envio dos questionarios
de satisfagdo sobre a atividade;
* Analise dos resultados do respetivo

questionario.

+ Recolha de informagdo para a criagdo de
contetdo formativo;

* Desenvolvimento de contetido formativo
na plataforma Rise 360;

* Analise critica dos contetudos

pedagogicos em desenvolvimento.

Nota. Elaborag&o Prépria.
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SUPORTE E ACOMPANHAMENTO DE INICIATIVAS
FORMATIVAS: PODCAST INTERNO E TEAMBUILDING

PLANEAMENTO FORMATIVO PARA 2025

DESENVOLVIMENTO DE CONTEUDO
FORMATIVO

+ Identificagdo das necessidades
formativas iniciais;

* Plancamento ¢ Agendamento das sessoes
formativas iniciais;

* Apresentagio do plano de formagio
inicial e da plataforma My Learning ao
colaborador;

* Desenvolvimento da gamificagio

“Bingo a minha integragio”.

* Calculo de KPTI's;
* Andlise e Interpretagio de dados
quantitativos;

* Apresentagio dos KPI's.

* Analise de mercado sobre projetos
formativos;

* Andlise detalhada sobre a viabilidade do
programa PRO_MOV para a empresa;

* Analise de mercado sobre
webinars/eventos de dreas relevantes
para a empresa;

* Revisdo, andlise critica e propostas de
melhoria sobre a oferta formativa da
FNAC Portugal.
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6. Reflexao Critica

O estagio curricular realizado na FNAC Portugal, na area da formacéao profissional,
permitiu adquirir uma perspetiva pratica sobre a forma como uma organizacao pode posicionar
a formacéo profissional como um fator estratégico, intrinsecamente ligado a sua cultura
organizacional. Esta experiéncia, orientada por objetivos previamente definidos, revelou-se
determinante para o desenvolvimento académico e profissional, na medida em que, possibilitou
0 desenvolvimento de competéncias técnicas, relativas a gestdo da formacao profissional, e
competéncias interpessoais, tais como comunicacdo eficaz, trabalho em equipa, gestdo de
tempo e resolugédo de problemas.

A estrutura organizacional da FNAC Portugal, com as diversas vertentes a operar em
sinergia, reflete uma abordagem estruturada e integrada a gestao de pessoas. Este alinhamento,
sustentado pela partilha constante de informacdes entre as dire¢des e pelo contacto direto com
as chefias, revelou-se essencial para o desempenho das atividades, especialmente, na
identificacdo de necessidades formativas, a integrar nos planos de formacéo inicial, e no

agendamento de ac¢Oes de formacao.

No contexto da DRH, esta abordagem holistica era igualmente evidente, com todas as
equipas a atuar de forma articulada e a manter um contacto continuo sobre 0s processos em
curso. Este alinhamento entre as diversas areas da GRH na FNAC Portugal, vai ao encontro da
premissa defendida pelos autores Nicolas-Agustin et al. (2022), que defendem que uma GRH
estruturada e alinhada com as competéncias dos colaboradores e com os objetivos
organizacionais, tem a capacidade de promover uma cultura de valorizacdo e de crescimento

interno, impactando, positivamente, a motivacéo e o desempenho organizacional.

Sob este pressuposto, e indo ao encontro do modelo tedrico defendido por Zhai et al.
(2025), a FNAC Portugal assume a formacéo profissional como um instrumento essencial de
capacitacdo, que influencia diretamente o desempenho organizacional. De acordo 0s autores
Zhai et al. (2025), o desempenho organizacional dos colaboradores é otimizado quando estes
detém as competéncias adequadas as suas funcdes, sentem-se motivados e tém acesso a
oportunidades que lhes permitam aplicar os seus conhecimentos e evoluir profissionalmente.
Neste contexto, ao investir e promover a formacdo profissional, a FNAC Portugal ndo so

consolida as capacidades dos seus colaboradores, como também, impulsiona o impacto da
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motivacao e 0 acesso a oportunidades, contribuindo para a eficacia das suas praticas e para a

valorizacgéo estratégica do capital humano.

Tendo em consideracdo as transformagdes constantes do mercado laboral e a evolugédo
continua das tecnologias emergentes, a DRH apresenta uma forte incorporacao tecnoldgica,
especialmente através do projeto “Digitaliza-te — Solucéo Digital de Recursos Humanos”. Este
posicionamento da FNAC Portugal na inovagéo organizacional, que pretende otimizar e agilizar
0S processos internos, vai ao encontro do defendido pelos autores Huang et al. (2023), que
defendem que esta abordagem aumenta o ROl em capital humano, por impactar diversos fatores

criticos ao eficiente desempenho dos colaboradores.

Esta perspetiva estratégica concretiza-se na ambicdo da organizagdo de garantir, até
2030, formacdo continua a 100% dos seus colaboradores e formacdo integral para os seus
lideres, através da Academia de Lideranca (FNAC Portugal, 2023). Durante o estagio, foi
possivel observar a materializacdo desta estratégia através da promocdo de contetdos
formativos diversificados e ajustados as necessidades identificadas, evidenciando, dessa forma,

0 compromisso da Academia de Formacdo com a inovacdo e com a melhoria continua.

Como exemplo deste pressuposto, é notdria a diversidade de formacdes e formatos
formativos que a FNAC Portugal proporciona aos seus colaboradores, incluindo abordagens
inovadoras, como gamificacbes nas suas acdes formativas, e-learning, formacdes
personalizadas e interativas, workshops, podcast interno, entre outros iniciativas. Na Otica de
Heimburger et al. (2020), estes formatos emergentes tém demonstrando um impacto positivo
na motivacédo e no envolvimento dos formandos que, por consequéncia, potencia a aquisicao de

competéncias.

Este compromisso com a formagdo e com a inovagdo manifesta-se, igualmente, na
procura constante de novas abordagens e metodologias formativas, refletindo uma postura
proativa da Academia de Formag&o. Esta carateristica foi particularmente evidente na pesquisa
sobre o programa PRO_MOV, na identificacdo de eventos relevantes para a empresa, na analise
do catalogo formativo, bem como na implementacdo da proposta de melhoria apresentada a
equipa, que serd detalhada posteriormente nesta sec¢do. Estas iniciativas evidenciam a abertura
e a recetividade da empresa a novas ideias e reforcam o papel estratégico da Academia de
Formacgdo na capacitagdo organizacional e no alinhamento com as exigéncias internas e

externas.
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Apesar da complexidade do setor, a empresa de acolhimento, para além de priorizar a
formacéo profissional nos objetivos organizacionais, disponibiliza tempo e espacos dedicados
a formacéo profissional em todos os locais comerciais da FNAC Portugal. Esta caracteristica,
como afirmado por McKenna (2023), constitui um fator crucial no incentivo a aprendizagem
continua e reflete a importancia atribuida pela organizacdo a esta pratica de GRH. Em suma,
esta abordagem holistica reflete uma cultura organizacional que privilegia a autonomia, o bem-
estar e o desenvolvimento dos colaboradores, reafirmando, dessa forma, o contributo da DRH
na construcdo de equipas altamente qualificadas, motivadas, produtivas e alinhadas aos valores

e aos objetivos organizacionais.

Complementarmente, importa salientar que a formacdo profissional, conforme
salientado por Sanchez et al. (2020), possibilita uma maior adaptabilidade as mudangas
organizacionais, ao mitigar a resisténcia dos colaboradores e ao capacita-los, adequadamente,
face a novos desafios. No contexto da FNAC Portugal, considerando os desafios inerentes a
aquisicdo da MediaMarkt ¢ o projeto da DRH “Digitaliza-te — Solucéo Digital de Recursos
Humanos”, a formagdo profissional revela-se determinante para a eficiente adaptacéo

organizacional aos novos paradigmas.

Relativamente ao ciclo formativo, e com base na fundamentacédo tedrica supracitada
sobre o tema, a Academia de Formacgdo apresenta uma estrutura bem definida, com tarefas
delineadas para cada etapa, que visam a concretizacdo dos objetivos formativos e a
implementacdo de estratégias, que cumpram os requisitos legais estipulados no Cddigo do
Trabalho em vigor. Contudo, a experiéncia préatica na identificacdo de necessidades formativas
limitou-se ao diagnostico realizado junto dos lideres para a elaboracdo do plano de formacéo
profissional inicial, ndo abrangendo, dessa forma, a identificacdo de necessidades formativas
no contexto da formacdo continua. Esta limitacdo restringiu a compreensdo pratica de outras

metodologias de diagndstico de necessidades.

O estagio curricular permitiu o alcance significativo dos objetivos estabelecidos,
promovendo o crescimento pessoal, profissional e organizacional. A correlagdo entre 0s
conhecimentos adquiridos durante o percurso académico e o contexto profissional da FNAC
Portugal proporcionou, através das atividades realizadas, uma aplicacao pratica estruturada e a

consolidacdo de competéncias.

Neste sentido, no &mbito das atividades realizadas na gestdo da formagao profissional

continua e na gestdo da formacdo profissional inicial, foi desenvolvido um conjunto de
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competéncias que permitiram consolidar capacidades de analise e de pensamento critico,
comunicacdo, planeamento e de intervencdo organizacional, como também, competéncias
técnicas nas respetivas areas. Adicionalmente, a abordagem inovadora e dindmica da Academia
de Formac&o potenciou a criatividade e possibilitou desenvolver capacidades de comunicagédo
interpessoal e de adaptacdo a novas metodologias, devido a interacdo direta em sessdes
formativas, gamificacdes, podcast e na plataforma Rise 360, para criar contetdo formativo. Sob
esta perspetiva, para aléem da consolidacdo de competéncias no contexto laboral, foi possivel
atingir o objetivo de adequar os conhecimentos e atitudes, aos diferentes niveis de relacdo
interpessoal, grupal e organizacional, ao responder, eficazmente, as exigéncias e

especificidades de cada contexto.

No dmbito do objetivo referente a aquisicao de competéncias especificas de avaliacao,
diagnostico e de intervencdo em contexto organizacional, é de salientar o contributo das tarefas
relativas ao calculo e analise dos KPI’s. Estas atividades permitiram desenvolver competéncias
analiticas e de interpretagdo de indicadores, como também, refor¢ar competéncias técnicas no
Microsoft Excel. Paralelamente, as atividades inerentes ao planeamento formativo de 2025,
possibilitaram o desenvolvimento de uma visdo estratégica e de competéncias de pesquisa,
andlise, pensamento critico e de capacidade de sintese. Numa Otica organizacional, a
intervencao durante estas tarefas, e o alcance deste objetivo, contribuiu, de forma significativa,
para o planeamento estratégico e para a tomada de decisdo referente as acOes formativas,

potenciando, desse modo, o crescimento e a competitividade da FNAC Portugal.

O envolvimento direto em todas as etapas do ciclo formativo, desde o diagnéstico de
necessidades a avaliacdo de resultados, permitiu consolidar competéncias interpessoais, como
também, o desenvolvimento de competéncias técnicas e uma visao holistica sobre os processos
inerentes a formacdo profissional. Esta experiéncia préatica, através da diversidade e da
complexidade das tarefas desenvolvidas, juntamente com um ambiente propicio a
aprendizagem, contribuiu para o crescimento individual e profissional perante desafios futuros
na area da GRH, particularmente, na vertente da formagdo profissional. Para além disso,
contribuiu para o desenvolvimento da organizacdo, através da participacdo ativa, da analise
critica fundamentada, proporcionada ao longo de todo o estagio, e atraves da proposta de a¢oes
de melhoria alinhadas com as suas necessidades e objetivos estratégicos, como apresentado de

seguida.
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Assim, conclui-se que a observacdo direta e participativa na dinamica interna da
FNAC Portugal, em particular, na Academia de Formacdo, foi determinante para o
cumprimento dos objetivos delineados para este estagio curricular, permitindo analisar o

contributo da GRH na gestéo estratégia da formacéo profissional.

A duracéo do estagio, embora tenha proporcionado uma experiéncia formativa intensa
e enriquecedora, constituiu um fator limitador no acompanhamento prolongado dos resultados

das formagdes profissionais.

Além disso, o estagio curricular decorreu durante o periodo de preparacdo para as
épocas festivas, uma fase de grande exigéncia e complexidade no setor do retalho. Esta
condicdo constituiu uma limitacdo no presente estagio, dado que, influenciou a frequéncia das
acOes de formacdo continua na empresa, devido a disponibilidade reduzida dos colaboradores

nas lojas comerciais.

Adicionalmente, a implementagdo do projeto “Digitaliza-te — Solucdo Digital de
Recursos Humanos”, apesar dos beneficios previamente mencionados, aliada a transi¢ao
organizacional decorrente da recente aquisi¢do da MediaMarkt pela FNAC Portugal, impactou,
significativamente, alguns procedimentos inerentes a formacdo profissional, exigindo

adaptac@es que dificultaram a observacdo de praticas mais estaveis e consolidadas.

Face ao exposto, serdo apresentadas algumas propostas de melhoria com vista a
otimizacdo da gestdo da formacdo profissional na FNAC Portugal. Importa salientar que, em
alguns casos, estas sugestdes ja foram implementadas, a titulo experimental, durante o periodo

de estagio.

6.1 AcOes de Melhoria

A observacao direta e a observacao participante, realizada durante o estagio, permitiu
analisar, de forma aprofundada, os processos inerentes a gestdo da formacéo profissional, na
Academia de Formagdo. Este envolvimento permitiu, para além das aprendizagens
anteriormente apresentadas, identificar aspetos suscetiveis de melhoria, cuja otimizagéo
contribuira para a eficiéncia das préaticas organizacionais. Com base nas evidéncias recolhidas
e de forma a criar valor acrescentado para a organizacdo, sdo apresentadas sugestoes de ac¢oes
de melhoria, orientadas para o desenvolvimento continuo da Academia de Formacao e para a

consolidacédo da sua eficécia.
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6.1.1 Processo de Planeamento e Monitorizacdo das Formacdes Iniciais

Como mencionado anteriormente, o procedimento inerente a gestdo da formacéo
inicial, é iniciado quando a equipa de Recrutamento, Desenvolvimento e Comunicacao Interna
informa, via email, a entrada de um novo colaborador. Apds esta comunicacdo, a Academia de
Formacdo tem como responsabilidade alinhar, com as respetivas chefias, as areas formativas

que devem ser contempladas no plano de formacao inicial.

A auséncia de uma estrutura prévia das areas formativas por fungdo resulta numa
dependéncia significativa da Academia de Formacdo em relacdo as chefias, que podem, por

lapso ou falta de orientacdo, ndo contemplar aspetos essenciais no plano de formacao.

Considerando que a maioria das novas integracdes sdo para fungdes ja existentes na
empresa, a proposta de melhoria consiste no desenvolvimento de planos formativos pré-
definidos com as areas chave para cada funcdo. Assim, pretende-se que estas areas sejam
identificadas, previamente, através do descritivo de funcdes e juntamente com cada chefia, de
forma a averiguar, concretamente, os contetdos formativos essenciais a incluir. Assim, esta
abordagem permitira a criacdo de uma base estruturada e adaptavel para cada funcdo da

empresa.

Além disso, esta definicdo prévia com as areas chave de cada funcdo, permite a
Academia de Formacdo mais autonomia e uma maior capacidade para se concentrar,
posteriormente, na personalizacdo dos planos de formacdo inicial, complementando a base
formativa com agdes de formacao pertinentes a cada integragcdo. Como salientado por Huang et
al. (2023), a personalizacéo dos planos formativos, adequando-os as necessidades especificas
de cada colaborador, proporciona uma resposta formativa eficaz e alinhada aos objetivos de

ambas as partes.

Outro ponto critico de melhoria refere-se a monitorizagdo da concretiza¢do dos planos

de formagcéo inicial e a avaliacdo da sua eficécia.

Atualmente, ndo existe um mecanismo estruturado para acompanhar a realizacao das
acOes de formacéo inicial agendadas, o que representa uma lacuna significativa no processo.
Para colmatar esta lacuna e, tendo em consideragdo o projeto “Digitaliza-te — Solucéo Digital
de Recursos Humanos”, propde-se a criacdo de um espaco dedicado no My Learning,
especificamente desenvolvido para o acompanhamento das formagdes iniciais das novas

integracdes. Este recurso teria como objetivo ndo s6 promover uma maior transparéncia durante
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0 processo, como também, assegurar uma gestdo eficiente e precisa, através do controlo

abrangente e estruturado das atividades formativas iniciais.

Além disso, a inexisténcia de um método formal para registar as formacGes
profissionais iniciais que, por indisponibilidade dos formadores ou por outros
constrangimentos, ndo foram realizadas, suscitou a necessidade de desenvolver um documento
de monitorizacdo em Microsoft Excel (Anexo 7). Este ficheiro, partilhado com toda a equipa,
permite acompanhar e reagendar formagGes pendentes, garantindo uma gestdo eficiente e
integrada dos planos formativos iniciais. Com base no registo efetuado, foi possivel assegurar
uma gestdo eficiente de todos os planos de formacao inicial, uma vez que, a visdo holistica
proporcionada, permitiu integrar 0s novos colaboradores com sessdes pendentes, em sessdes

posteriormente agendadas.

Para garantir a confidencialidade das informag¢des, 0s dados apresentados no anexo 7

séo ilustrativos e ndo correspondem aos dados reais da empresa.

No seguimento da acdo de melhoria abordada anteriormente, considera-se pertinente
implementar um mecanismo de avaliacdo da eficacia dos momentos de integracdo, dado que,
atualmente, ndo existe uma avalia¢do sistematica que permita aferir a qualidade, a relevancia e
0 impacto das formac@es iniciais, nem identificar necessidades de melhoria nos contetdos
transmitidos. Assim, para colmatar esta necessidade, sugere-se, como acdo de melhoria, a
introducdo de momentos de follow-up entre um dos elementos da equipa da Academia de
Formacdo, com as novas integracbes, e a adequacdo dos questionarios de satisfacdo
previamente implementados nas formacdes continuas, as formacgoes iniciais, de forma a obter

um feedback construtivo e impulsionar esta area de atuacao.

Com estas acBes de melhoria, considera-se que a Academia de Formacgdo tera uma
maior autonomia e um maior acompanhamento no planeamento e na concretizacdo dos
respetivos planos, ao reduzir a dependéncia de intervences diretas das chefias e garantindo um

controlo mais rigoroso e consistente do processo de formacao inicial.

6.1.2 Gamificacio “Bingo a minha integracio”

A integracdo de novos colaboradores € um momento critico, marcado por elevadas
expectativas e incerteza. De acordo com Heimburger et al. (2020), a utilizacdo de métodos
formativos inovadores pode aumentar a motivacdo e o0 envolvimento dos formandos,

promovendo uma experiéncia de integracdo mais eficaz.
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Tendo em consideracdo que a Academia de Formacdo desempenha um papel crucial
no momento de integracdo de um novo colaborador, ao proporcionar a formacéo profissional
inicial adequada, e que os métodos formativos inovadores tém a capacidade de incrementar a
motivacao e o envolvimento dos formandos (Heimburger et al., 2020), foi desenvolvida uma
gamificacdo no processo de onboarding da sede da FNAC Portugal, focada na concretizacdo

do plano formativo inicial e na experiéncia do colaborador.

Num contexto organizacional, a associacdo das tarefas do jogo a etapas da formacéo
profissional inicial, permite reforcar a importancia da realizacdo destes conteudos, recolher
evidéncias concretas da concretizacdo das respetivas formacdes e, simultaneamente, promover
0 envolvimento e o compromisso dos novos colaboradores, desde 0 seu primeiro dia na

organizacao.

A gamificacdo, intitulada “Bingo a minha integracdo”, foi desenvolvida com a
referéncia visual do jogo tradicional bingo e tem no seu contetdo diversos desafios inerentes
ao processo de integracdo, com especial foco na concretizacdo do plano de formacdo inicial
com sucesso, de forma dindmica e apelativa (Anexo 3). E de realcar que, cada colaborador alvo
tera o seu cartdo bingo digital, proporcionando uma experiéncia personalizada e autbnoma, de

modo a impulsionar o seu compromisso e sentimento de pertenca na organizagao.

De forma a viabilizar a sua monotorizacdo, a gamificacdo foi desenvolvida nas
plataformas Sharepoint e Powerapps, que, para além de possibilitar uma dinamizacdo com o
upload de imagens no cartdo bingo digital, permite, também, verificar o progresso individual
na gamificacdo e, consequentemente, a evolugdo das novas integragdes no processo da

formacdo inicial.

Este projeto foi apresentado e desenvolvido durante o estagio. No entanto, ndo foi
possivel implementé-lo durante o periodo de estagio, devido a falta de novas integracGes apds
a sua conclusdo. A Academia de Formacéo planeia a sua implementacéo integral ao longo de
2025.
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6.1.3 Avaliacédo das Acbes de Formacéao

No decorrer do estagio, foi realizado o apuramento de KPI’s quantitativos,
nomeadamente, a taxa de participacdo das formacGes semanais e o controlo de inscri¢fes de
futuras formagdes. Estes indicadores séo apresentados de duas em duas semanas na reuniéo de

equipa e, semanalmente, as chefias via e-mail.

Para além dos KPI’s mencionados, a Academia de Formacdo disponibiliza
questionarios de satisfagdo apds todos as formagdes profissionais continuas, no entanto, devido
a baixa taxa de adesdo de resposta, 0 apuramento dos resultados ndo é realizado de forma

periddica.

As métricas quantitativas fornecem dados objetivos e mensuraveis que permitem
identificar padrbes através de dados claros e consistentes, contudo, estas métricas podem
carecer de fatores contextuais e subjacentes aos dados observados. Por sua vez, as métricas
qualitativas proporcionam uma compreensao dos fatores subjetivos que podem influenciar
determinados resultados. A combinacdo destas duas abordagens promove uma analise
equilibrada, ao obter a objetividade dos dados quantitativos e a analise interpretativa das

informac@es qualitativas (Hurst, 2023).

Sob esta perspetiva, mesmo que os resultados sejam provenientes de uma amostra
reduzida, recomenda-se 0 apuramento assiduo da informacao dos questionarios de satisfacdo ja
implementados, de forma a proporcionar uma avaliacdo mais completa das formacdes

realizadas na FNAC Portugal.

Neste sentido, de forma a complementar os resultados quantitativos, sugere-se a
implementacao de metodologias qualitativas, como entrevistas semiestruturadas ou focus group
(Hurst, 2023) dado que, podem ser estratégias interessantes, devido a sua capacidade de aferir
alguns fatores implicitos nos resultados dos inquéritos de satisfacdo e avaliar, com mais detalhe,
as percecgdes dos formandos, ou das chefias, perante determinados aspetos inerentes a formacao

profissional.

Por fim, como proposta de melhoria, recomenda-se a criacdo de um mecanismo de
controlo analitico que permita o cruzamento dos dados qualitativos e quantitativos, de forma a
incorporar 0s seus resultados na apresentagdo dos KPI’s. Assim, através de uma avaliacéo
holistica das acOGes de formac&o, sera possivel obter resultados vidveis que sustentem uma

tomada de decisdo fundamentada.
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6.1.4 Documento de Melhoria Continua

No decorrer do planeamento formativo para 2025, foi identificada a inexisténcia de
um documento centralizado para o registo das ideias e inovacfes que surgiam em reunides ou

outras atividades.

A auséncia desse documento centralizado para registar as iniciativas de melhoria e as
propostas de inovacéo, revela-se uma limitacdo no alinhamento estratégico da Academia de
Formac&o. Devido a complementaridade dos diversos processos da equipa, o registo das ideias
emergentes revela-se fundamental para que ocorra uma partilha e uma sinergia entre todos e as

mesmas ndo caiam em esquecimento.

Para colmatar esta necessidade, foi desenvolvido um ficheiro colaborativo em
Microsoft Excel, disponibilizado nas pastas partilhadas da Academia de Formacdo (Anexo 8).
O documento em questdo apresenta uma estrutura organizada em diversas colunas, de forma a
descrever, objetivamente, os pontos essenciais de cada proposta de melhoria. Entre os varios
campos a preencher, destaca-se a identificacdo do responsavel da ideia, a defini¢cdo do nivel de
prioridade, a descricdo sucinta da proposta, 0 seu objetivo, 0S recursos necessarios para a sua
implementacdo, a data prevista de conclusdo e, por fim, potenciais notas ou informacdes

adicionais.

Este documento colaborativo permitira, de forma eficaz, consolidar as iniciativas de
cada elemento da Academia de Formacao, impulsionando a inovacdo dentro da equipa. Além
disso, este documento pode ser um suporte essencial para o planeamento estratégico, permitindo
a indicacdo e a implementacdo de possiveis ideias alinhadas com os objetivos da organizacgéo.
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7. Conclusao

Num cendrio corporativo global, caraterizado pela constante transformacéo e pela
evolucdo tecnoldgica, a gestao estratégica da formacdo profissional emerge como uma préatica

indispensavel na Gestdo de Recursos Humanos.

No contexto desafiante do retalho, a FNAC Portugal destaca-se pela sua aposta na
gestdo estratégica da formacéo profissional, reconhecendo-a como um fator critico para o seu
sucesso e indo alem do cumprimento do imperativo legal estipulado na legislagdo portuguesa.
Este compromisso € visivel na existéncia de uma equipa especializada na gestdo de formacéo
profissional, a Academia de Formacéo, que atua como um motor na promogdo, planeamento,

execucdo e avaliacao da formacao profissional.

O estagio curricular de trés meses na FNAC Portugal, integrado na equipa da
Academia de Formacao, providenciou, através da diversidade das atividades desenvolvidas na
area da formacdo profissional, a consolidacdo de conhecimentos tedricos adquiridos no
mestrado em Gestdo Avancada de Recursos Humanos. Esta experiéncia pratica num contexto
laboral dindmico e desafiador, onde a valorizacdo e a constante promogdo desta pratica
predominam, possibilitou o desenvolvimento de competéncias técnicas e interpessoais na
gestdo da formacdo profissional e nas respetivas etapas do ciclo formativo.
Complementarmente, a visdo holistica, proporcionada pelo estagio, possibilitou o
desenvolvimento de propostas de agdes de melhoria, que visam potencializar a eficiéncia e a
eficacia da empresa de acolhimento, e a respetiva gestao estratégica da formacao profissional
na FNAC Portugal.

Ao longo do estagio, através da observacdo direta e participante, foi possivel constatar
a abordagem proativa da DRH da FNAC Portugal perante esta pratica de GRH, destacando o
seu compromisso com a valoriza¢do do capital humano como um fator primordial na sua
estratégia organizacional. Este posicionamento reflete a relevancia atribuida a formacéo,
utilizando-a como uma ferramenta no alinhamento entre o desenvolvimento do capital

intelectual e a concretizagcdo dos objetivos organizacionais.

Sob esta perspetiva, e face a pergunta de partida do presente relatorio, a Academia de
Formacdo contribui para uma gestéo estratégica da formagéo profissional, através do seu papel
ativo na criacdo de uma cultura de aprendizagem continua, no investimento continuo na

capacitacdo dos seus colaboradores e na execucao eficiente de todo o ciclo formativo.
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Neste sentido, a Academia de Formacéo, estruturada de forma especializada, contribui
para a concretizacdo da visdo estratégica da DRH da FNAC Portugal na gestdo da formacéo
profissional, através de um catalogo formativo robusto, que permite o desenvolvimento de
competéncias técnicas e comportamentais. Além disso, a empresa proporciona um vasto leque
de formatos formativos, que possibilitam uma maior adaptabilidade as necessidades dos
colaboradores, como as exigéncias da organizacdo. Assim, a equipa assegura a congruéncia
entre as préaticas formativas e a estratégia organizacional, ao capacitar os seus colaboradores
com as competéncias fulcrais para a resposta eficaz aos desafios organizacionais e

contemporaneos.

Adicionalmente, a empresa posiciona a formagdo profissional como um instrumento
estratégico de inclusdo e de responsabilidade social, contribuindo, desse modo, para a promogao

equitativa de oportunidades no desenvolvimento das suas equipas.

Este estudo reforca, do ponto de vista teorico, a relevancia da formagao profissional
enquanto préatica estratégica no &mbito da GRH, evidenciando a sua capacidade de promover
um alinhamento entre as competéncias individuais e 0s objetivos organizacionais. A analise da
FNAC Portugal ilustra como uma abordagem proativa e estruturada de uma empresa do setor
do retalho pode, através da formacéo profissional, melhorar o seu desempenho organizacional
e construir uma cultura de aprendizagem continua, sustentada pela valorizagcdo do capital
humano. Sob este pressuposto, o relatério de estagio fornece uma base sélida para a
compreensdo tedrica sobre a contribuicdo de uma gestdo estratégica da formacéo profissional
numa empresa de retalho, proporcionando diretrizes aplicaveis a empresas do mesmo setor que

pretendam implementar ou otimizar iniciativas semelhantes.

Importa referir que este estudo apresenta algumas limitacdes, nomeadamente, a sua
curta duragdo de trés meses, e 0 foco exclusivo na formacéo profissional interna da FNAC
Portugal que, apesar de proporcionar aprendizagens significativas sobre as préaticas de formacdo
numa empresa da industria de retalho, ndo permite uma generalizagdo dos resultados para outras

organizag0es ou outros contextos.

Como proposta para futuras investigacOes, seria pertinente explorar a integragcdo de
metodologias de andlise de dados, para avaliar o impacto das a¢Ges formativas em indicadores
organizacionais, como a produtividade e a capacidade de atracdo de profissionais. Este tipo de
analise permitiria aferir a eficacia das praticas formativas e o seu respetivo contributo para o

sucesso organizacional.
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Anexos

Anexo 1
Plano de Estagio

ACADEMIA D
FORMAGA b

PLANO DE ESTAGIO

Inés Santos

30 de setembro a 27 de dezembro

E 55

Este plano de estagio tem como objetivo clarificar e desenhar o trabalho que irds

desenvolver durante o tempo em que faras parte da Academia FNAC.

A Academia FNAC integra a Dire¢do de Recursos Humanos da FNAC Portugal, e a

principal missdo é desenvolver o plano de formagdo da empresa.

O Teu papel na equipa passara por dar suporte administrativo e de desenvolvimento

de conteudos, ao longo do teu estagio.

%
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OBJETIVOS

FORMACAONY

O Estdgio tem como objetivos gerais o Teu contacto direto com a drea da formacgdo e a aquisicdo de competéncias necessarias a
integragdo profissional.

Mais especificamente, este estagio curricular tem como objetivos

W1, :

- Aprofundar os Teus conhecimentos

21N

\Nte
.' : Articular os Teus conhecimentos com o contexto profissional da FNAC
\NTe

- o

21N

Adquirires competéncias especificas de avaliacdo, diagndstico e intervengdo em contexto

organizacional

Contribuir para o Teu desenvolvimento pessoal

INUPIEN P2
@mUIm ®SA® @GS @) @
(]

"‘ '.\

Saberes adequar os teus comportamentos e atitudes, aos diferentes niveis de

relagdo interpessoal, grupal e organizacional

OBJETIVOS

Ao longo deste estdgio é expectdvel que desenvolvas as seguintes capacidades pessoais

TRABALHO EM EQUIPA

ORGANIZACAO

RESILIENCIA

‘Ih

e
B 7
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rd

PLANO DE ESTAGIO

Momentos, Responsabilidades e/ou Tarefas que terds!

INTEGRACAOD DESENVOLVIMENTO CONCLUSAO

-Apresentacdo da equipa;

- Formagado para as

diferentes responsabilidades

e tarefas do estagio;

'

L 4
i

S«

- Suporte em alguns programas de
formacdo

Acompanhamento presencial ou
virtual das agdes;

Gestdo da formagdo no My
Learning;

Analisar questiondrios de avaliacdo
dos programas;

Elaborar os relatérios de formagdo;

Desenvolvimento do projeto de
estagio (thc).

Nota. Documento Interno da FNAC Portugal, 2024.

Inés Espadilha Santos

ACADEMIA
FORMA

- Apresentac¢do do Projeto de
Estagio (thc);

- Feedback final de estagio.
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Anexo 2
Template do Plano de Formacao Inicial

Anwa
INTEGRACAQ

04/11/2024 05/11/2024 06/11/2024 07/11/2024 08/11/2024
SEGUNDA-FEIRA TERCA-FEIRA QUARTA-FEIRA QUINTA-FEIRA SEXTA-FEIRA

11/11/2024 12/11/2024 13/11/2024 14/11/2024 15/11/2024
SEGUNDA-FEIRA TERCA-FEIRA QUARTA-FEIRA QUINTA-FEIRA SEXTA-FEIRA

Nota. Documento Interno da FNAC Portugal, 2024.
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Anexo 3

Gamificagdo “Bingo a minha Integra¢do”

A MIHHA

WTEGRAGED

v

Pronto para o desafio da tua integracéo?
Completa o teu percurso de aprendizagem inicial com

este Bingo! Dica Bénus: Pede ajuda aos teus colegas!

Faz o registo fotografico de cada um destes momentos para
completares o Bingo e teres acesso a uma surpresa!

Nota. Elaboracéo Propria.
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Anexo 4

Template da Folha de Presencas da FNAC Portugal

FOLHA DE PRESENCAS

TITULD: DATA:

FORMADOR: HORA DE INICIO:

LOCALIZACAOD: HORA DE FIM:

LOCAL DE TRABALHO DEPARTAMENTO

PREMD
I:- Eiqt,
-f‘-
z
ﬁ'lag 4
__________________________________________________________________________| [
I
Assinatura do(s) Formador(es)
umﬂﬁ"‘

Nota. Documento Interno da FNAC Portugal, 2024.
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Anexo 5
Exemplo do KPI - Taxa De Participacédo

TAXA DE PARTICIPACAO

NORTE TAXA DE PARTICIPACAO

LOJAS 04.11 - 08.11 11.11-15.11 18.11-22.11 02,12 - 06,12 30.09 - 04.10
rckopoRTO FoRto INNCERM M o
AvERO o am o OEII o
BRAGA s m
covea  INNNNGENEN 0% o
o B < S S o wm
GUIMARAES I 70%
LEIRIA 80% L dom
MADEIRA 67% o som 80% 80%
NORTESHOPPING 80% 50%
PORTO ALAMEDA | 83% 75% 50%
TORRESNOVAS [ dom [0 [ aom oo
VIANA DO CASTELO 56% 0%
VILA REAL 0% 80% 70%
vsey R R S
TOTAL 58% 65% 64% 67% 63%
LOJAS 02.09 - 06.09 09.09 - 13.09 16.09 - 20.09 23.09 - 27.09 30.09 - 04.10
AEROPORTO 0% 67%
AEROPORTO FARO R 67%
ALGARVE - 2 80% 70% 55%
AMOREIRAS I 67% 70%
AVENIDA DE ROMA 67% S wm
CASCAIS 67% 80% 67% 0%
CHIADO 55% I 80% 67%
coovo  NGEI ao
Evora B
FARO 50% 80% 67%
Louié CmE sn G
ouRss L T o o
swoANHA wm 4% 0% on R
seisaL w
—— o
TORRESVEDRAS [ ok s R
UBBO 70% % 67% 50%
VASCO DA GAMA  [IIIoo7 50% 80%
TOTAL 62% 60% 65%

Nota. Documento Interno da FNAC Portugal, 2024.
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Anexo 6

Exemplo do KPI — Controlo de Inscritos

PONTO DE SITUACAO INSCRITOS

SEMANA 07.10- 18.10

Row Labels Count of NOME COMPLETO
AEROPORTO 2

DATA

{Multiple ltems)

DATA {Multiple ltems)

AEROPORTO FARO

w

SEMANA 07.10 A 11.10

Row Labels

Count of NOME COMPLETO

SEMANA 14.10 A 18.10
Row Labels Count of NOME COMPLETO

AEROPORTO PORTO

ALFRAGIDE

ALGARVE

=

ALMADA

AMOREIRAS

AVEIRO

AVENIDA ROMA

BRAGA

Comunicagdo Eficaz
Inteligéncia Emocional
HP

LENOVO

KIACMI

MICROSOFT

RGPD E RETOMAS
Grand Total

8
10
T
26

Uﬂwm

CASCAIS

CHIADO

COIMBRA

COLOMBO

EVORA

FARO

GAIA

GUIMARAES

IST

LEIRIA

LOULE

MADEIRA

-

MARSHOPPING

MONTIJO

NORTESHOPPING

I Y

QEIRAS

PORTO ALAMEDA

SALDANHA

SETUBAL

TORRES NOVAS

TORRES VEDRAS

UBBO

VASCO DA GAMA

VIANA DO CASTELO

VILA REAL

0N B == N R R 0N W R B NS NG =W NN NS = o N

VISEU

g

Grand Total

Nota. Documento Interno da FNAC Portugal, 2024.

Inés Espadilha Santos

Atendimento ao Cliente 7
Comunicagdo com Impacto 5
Lideranca Situacional 4
Mudanca Sustentavel 10
HUAWEI 17
MICROSOFT 22
Burlas e Motas Falsas ]
SAMSUNG MOBILE 6
SAMSUNG TV 15
Grand Total 94

XVIII



Anexo 7

Documento de Monitorizacdo das Formagdes Iniciais Pendentes

ID Nome Funcéo M Email Formacé&o Pendente Estado ~
58740 Inés Pinto Técnica Comercial Overview Sistemas Informaticos Pendente
58741 Sara Ferreira Técnica Comercial Informatica Overview Sistemas Informaticos Pendente
58742 Marcelo Ferreira Assistente de Comunicagdao Overview Brand & Marketing e Marketing Operacional 09/dez
58743 Tania Morgado Técnica de Contabilidade Overview Sistemas Informaticos Pendente
58744 Jorge Fonseca Assistente de Contabilidade Overview de Contabilidade Financeira Pendente
58745 Barbara Campos Técnica Comercial Informatica Visita a Loja Fnac Pendente
58746 Nuno Almeida Assistente de Comunicagdo Visita a Loja Fnac Pendente
58747 Paula Sousa Técnico Informatico Overview Sistemas Informaticos Pendente
58749 Manuel Pereira Técnica Comercial Visita a Loja Fnac Pendente

Nota. Elaboracéo Prépria.
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Anexo 8

Documento de Melhoria Continua

Prioridade

1 1S 25/11/24 7 - Média

7= e R B = R T B R 7 I o

Nota. Elaborac&o Prépria.

Inés Espadilha Santos

Onboarding

Descricio da Proposta

Bingo a minha integracao -
Implementar um jogo
(gamificacdo) no processo de
onboarding, direcionado
para a formagdo inicial. 0
novo colaborador tera de
concluir diversos desafios
para fazer Bingo.

Objetivo

Gamificagdo de
Onboarding

Recursos MNecessdrios

Canva [ Sharepoint

Estado

Em progresso

Data Prevista
de Conclusdo

01/02/24

Design realizado no
Canva.
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Apéndices

Apéndice 1
Organograma FNAC Portugal — Gesté&o de Topo

Enrigue Martinez
Diretor Executivo
(CEQ)

MNuno Luz
Direlor - Geral
Friac Ibénca

Diretor Web,
Bilheteira &
Logistica

Diretor Administrative
& Financeiro

Diretora Marketing &

Diretor Qperaphes Drretor Operagies Diretor Recursos Diretor Sistemas
Comunicacio F

Direlor Comercial NAC MediaMarki Humanes de Informaciio

Diretar Merchandising

Nota. Elaborac&o Prépria.

Inés Espadilha Santos

Responsével Projetos
Transversais

Propery Manager

Assistente de
Direfa

XXI



Apéndice 2
Organograma da Direcdo de Recursos Humanos e da Academia de Formacgdo da FNAC Portugal

Enrique Martinez
Diretor Executive
(CEQ)

MNuno Luz
Diretor - Geral
Frac lbérica

" R Diretar Web, o 1 . . . . .
Diretor Administrativo - ' Diretora Marketing & - ¢ Diretor Operagies Diretor Operagies Diretor Recursos Diretor Sistemas . - Responsivel Projetos Assistente de
- - [} : f y N N
& Financeiro Bll_ln;:tli[:a& Comunicagio £ e Fi MediaMarki Humanes de Informag-io (e i Tl Ey Transversais AN Diregéo
Responsavel Responsvel
Diretor Servigos Gerais REspunsa\.:el Sl Responsével Projetos RH Responsavel de Formagao Bt i Compensagies & (REFa=2 I.Qelaqaes
Operagies Desenvolimento & Beneficias Laborais

Comunicagio Intermna

Técnico de Formagdo Técnico de Formagdo Técnico de F

de F

Nota. Elaboragéo Prdpria.
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XXI1I



Apéndice 3
Género — Direcdo de Recursos Humanos

Género - Direcdo de Recursos Humanos

Masculino
16%

Feminino
84%

= Feminino = Masculino

Nota. Elaborac&o Propria.
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Apéndice 4
Idade Média da Direcdo de Recursos Humanos

Idade Média da Direcao de Recursos
Humanos

63

53

43

33

23

Nota. Elaboragdo Propria.
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Apéndice 5
Antiguidade Média da Direcdo de Recursos Humanos

Antiguidade Média

26

21

16

11

Nota. Elaboracéo Prépria.
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Apéndice 6
Ciclo Formativo da FNAC Portugal

Ident‘;iiscacao Planeamento
Formativo

Necessidades “\\
N |
"/

Avaliag¢do das  Concretizacdo do

Formacgoes Plano de
Profissionais Formacio

Nota. Elaborag&o Prépria.
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