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ANEXO 1

Caracterizacio sociografica da amostra de trabalhadores entrevistados

Natureza do

Duragdo da

Nivel de
percurso integragdo na Idade Ocupagdo
escolaridade
profissional interno | organizagdo E,
“Daniel” Reconversdo 34 A 50 A 4* Classe Escriturario
Curso ) )
v " Técnico Medidor
Pedro Reconversdo 27 A 50 A Complementar .
) Orcamentista
Mecanotecnia
Curso
“Ricardo” Reconversdo 12 A 41 A Profissional Electricista
Electrotecnia
“César” Reconversdo 25 A 45 A 12° Ano Escriturario
“Rui’” Reconversdo 21 A 44 A 12° Ano Técnico projectista
Coordenador de grupo
“Gaspar” Reconversao 15A 52 A Licenciatura de actividade
(Contagens)
4 meses Electricista d
Cpos o ectricista de
Jodo Reconversdo (4 anos no grupo 29 A 12%ano )
laboratério
GE,)
“ o, Truncagem de ' ' o
Joaquim 17 A 41 A Licenciatura Projectista
evolugdo
Coordenador de grupo
o - Truncagem de ) ) ..
Estevao 23 A 52 A Licenciatura de actividade
evolugdo )
(Apoio geral)
Coordenador de grupo
“ ” Truncagem de ' ' -
Paulo 25 A 51A Licenciatura de actividade
evolucdo .
(Apoio geral)
Coordenador de grupo
“ e Truncagem de . . o
David 25 A ST A Licenciatura de actividade
evolugdo )
(Apoio geral)
) ) Coordenador de grupo
“ ” Truncagem de Licenciatura/ .
Edgar 11A 34 A de actividade
evolugdo Mestrado
(Condugio)
« ., Alargamento ' '
Martim . 17 A 50 A Licenciatura Chefia Departamental
sucessivo
v ” Alargamento
Carlos ) 26 A 47 A Bacharelato Chefia Departamental
sucessivo
» ” Alargamento . . . .
Alberto ) 26 A 52A Licenciatura Director Adjunto
sucessivo
«pom Alargamento . . .
José 27 A 61 A Licenciatura Assessor Direcc¢éo

sucessivo




ANEXO 2
GUIAO DA ENTREVISTA A DIRIGENTES E SUPERIORES HIERARQUICOS
(Topicos orientadores da exploragdo da evolugdo empresarial)

[Fonte: Kovacs et al., 1993 ; Gottlieb et al., 1998; Kovacs, 2002; FAME Consortium, 2003; Brown, 2004,
Dif, 2004 ; Kirpal, 2004a, 2004b; Holman et al., 2005; Brown, Kirpal & Rauner, 2006]

Organizacdo da empresa e praticas de gestao.
Adaptagdo a condigoes de mercado.

e Eventos histéricos relevantes;
¢ “Drivers” da mudanga:
- Inovag@o de natureza tecnologica (impacto na recomposicao do espago profissional, numa perspectiva historica);
- Mudangas no mercado de produtos/servigos (alargamento);
- “Desregulagdo” da actividade (privatizagdo — quebra de monopolio).
¢ Evolugdo das estratégias de aumento da rentabilidade:
- Procura de mercados novos ou “protegidos”;
- Crescimento através de “take-over”; “cost-cutting”, p.e., via “outsourcing”;
- Poder do monopdlio.

Orientagoes estratégicas sectoriais.

¢ Eventos historicos relevantes — necessidade de ajustamentos organizacionais, em resposta a mudangas sectoriais;

e Nivel de formalismo, regulagdo e dinamica do sector de actividade: formalismo e regulagdo sectorial — estabilidade, continuidade, suporte desenvolvimento orientagdo
profissional, implicac¢@o ¢/ organizag¢ao/ocupagdo, homogeneidade perfis profissionais vs. erosdo de estabilidade (v.g., quebra de monopdlio, privatizacdo) — construgio
activa de “sistemas de identificagdo” (“etica profissionalismo’, ‘atitude individualizada®, ‘rela¢do instrumental com trabalho").

Estruturas organizacionais dominantes.

¢ Estrutura “neofordista” de gestdo (Achatamento estrutural: “flatter hierarchies”; aumento interactividade c/ clientes e colegas, via “teamworking”; gestdo por processos de
trabalho?) vs. Estrutura taylorista/piramidal tradicional (relacao com oportunidades de mobilidade vertical):
- Coordenacao e hierarquia: centralizacdo, delegacdo (“empowerment”) e participagdo (natureza dos processos onde existe oportunidade de participago);
- Responsabilidade, autonomia e controlo (autonomia individual; autonomia de equipa de trabalho; autonomia por unidade organizativa).




Praticas de gestdo e desenvolvimento RH.

e Evolucao das praticas de gestdo e desenvolvimento RH (Estabilidade/continuidade vs. mudanga — em caso de mudanga, identificacdo de desencadeadores: inovacao
tecnoldgica; reorientagdo estratégica da empresa; reorganiza¢ao da empresa e do trabalho; alteracdo ao nivel do corpo de direc¢do e administragdo):
- Restrigdes legais/formais, em relacdo a implementagao de politicas de gestdo de RH;

e Padrio e estrutura de emprego — perfis ocupacionais (Ocupacdes “core”; alteragdo de “tecido” de categorias profissionais; alteracao de estrutura etéria);

e Politicas e praticas de recrutamento (tipo de trabalhador que a organizag@o procura/necessita, em termos de habilitagdo escolar, experiéncia profissional, e resposta a
solicitagdes de flexibilidade e mobilidade);

e Desenvolvimento de “carreira” (oportunidades de evolugdo profissional relacionam-se com a natureza das estruturas organizacionais ¢ com as praticas de gestdo de pessoas
dominantes).

Organizagdo do trabalho e estrutura ocupacional
(mudanga “job profile”/atributos definidores do posto de trabalho)

Modalidades de organizagdo do trabalho.

e Organizagdo funcional do trabalho (Parcelarizacdo de func¢des; estrutura por funcdo, com dependéncia hierarquica) vs. Novas formas de organizagdo do trabalho (Estrutura
por unidades transversais de trabalho: trabalho em equipa, trabalho por projectos);

® Evolugdo da estrutura de qualificacao do trabalho: caracteristicas das tarefas desempenhadas pelos trabalhadores — tendéncia (dual) de desqualificacdo/requalificacao
ocupacdes;

e Recurso a “outsourcing” (centragdo “core business”).

Competéncias solicitadas pelo trabalho.

¢ Apelo ao uso de competéncias “verticais” ou “transversais” (“soft skills”): polivaléncia e “multiskilling”;

e Novas exigéncias de habilitagdo (v.g., aprendizagem “just-in-time”’; competéncias transversais) — erosdo da estrutura de competéncias existente (necessidade de
reorientacdo de competéncias);

e Solicitagdes de mobilidade e flexibilidade:
- Incentivo de mobilidade para trocas tacitas de experiéncias e conhecimento — incentivo de mobilidade geogréfica;
- Incentivo de flexibilidade horizontal: envolvimento profissional em novos processos (comerciais, administrativos) e correlativa possibilidade de alargamento de
competéncias ¢ de oportunidades de carreira.

Niveis de autonomia e responsabilidade.

e Nivel de autonomia de trabalho no desempenho e na organizacgio do trabalho (relagdo com existéncia de estrutura com dependéncia hierarquica).




Qualificagdo, formacdo e aprendizagem.
(Formacao estrutura elementos basicos de identificacdo a uma ocupacao, e ao dominio geral do trabalho)

Niveis de qualificagdo da “‘for¢a do trabalho” e planos de formagdo estratégica.

® Acesso a formacdo — “dualizagdo”/investimento diferenciado, em relacdo aos diferentes segmentos ocupacionais existentes na organizacao;
e Perfis previsionais de qualificagdo: solicitagdo de competéncias “verticais” (l6gica funcional) ou “transversais™ (“hybrid skills set”): a solicitacao de “multiskilling”
depende do grau de introdugdo de formas flexiveis de organizagio do trabalho.

Condi¢ées de “organizagdo qualificante” (Empresa como lugar de producdo de qualificacao).

¢ Importancia e papel da aprendizagem formal inicial (escolar);
e Lugares de aprendizagem e formagdo continua:
- Papel da formagao inicial desenvolvida pela organizacao;
- Papel da formagao continua formal desenvolvida pela organizacao;
- Valorizagdo da aprendizagem procedente da propria experiéncia de trabalho — “learning while working” e “on-the-job training”.
e Apelo “self-directed learning”: transferéncia da responsabilidade de aquisi¢@o “skills”, da empresa para o individuo (auto-regulacdo do perfil de competéncias).

Praticas de gestdo e comportamento individual.
Mudanga e comportamento individual.

® Evolu¢ao historica da atitude dos trabalhadores, em relagdo ao trabalho (v.g., disposicdo percebida, relativamente a assumpgao de autonomia, adi¢ao de responsabilidade, e
de mudangas de perfis de qualificacdo de trabalho, em particular, “multiskilling” — alargamento horizontal/vertical actividades de trabalho):
- Incentivo e encorajamento da mudanca atitudinal (que incentivo, para que mudanca de orientacdo ou atitude).

® Evolugdo das relagdes sociais de trabalho: existéncia de tensdo empregador/empregado, em relagdo ao estatuto de emprego, remuneracdo, tempo de trabalho, ou acesso a
oportunidades de formacao.

Identificacdo, implicagdo e “commitment”, em relagdo a empresa e ao trabalho.
¢ Elementos que contribuem para a construcdo do sentido de pertenga (v.g., empresa, elementos de tecnicidade da ocupacdo, a especificidade da ocupacao, associagdo

profissional, “professional self-understanding”);
¢ Evoluc¢do histdrica da identificacdo e “commitment”, em relagdo a empresa e ao trabalho.




ANEXO 3
GUIAO DA ENTREVISTA A TRABALHADORES DA ORGANIZACAO Ey
(Percepcao e avaliagdo do percurso profissional, e das mudangas decorrentes de processos de reestruturagao)

[Fonte: Sainsaulieu, 1977; Giddens, 1984; Madureira Pinto, 1991; Brown, 1997; Dubar, 1997; Laske, 2001; Carvalho, 2002; Heinz, 2002a, 2002b;
Ibarra, 1999, 2003; Dif, 2004 ; Veloso, 2004; Kirpal, 2004a, 2004b; Brown, Kirpal & Rauner, 2006]

Dados de caracterizagdo pessoal.

Caracterizagdo “individual”.

Idade sexo_estado civil filhos.

Habilitagdo escolar.

Duragdo da experiéncia de trabalho na organizac¢do £, (O individuo trabalhou sempre na mesma organizacao?).

Duragédo da experiéncia de trabalho na ocupacéo actual (O individuo trabalhou sempre no mesmo dominio ocupacional?).

Caracterizagdo “‘familiar”.

Com quem viveu o individuo ambiente familiar.
Escolaridade e percurso profissional dos pais.
Percurso “residencial”.

Interesses, expectativas e percurso profissional.

Percurso profissional.

Em termos gerais, qual é o percurso profissional (a historia de emprego) do individuo?

Qual a idade de inicio do percurso profissional,

O que fazia o individuo, em cada emprego? (descricdo genérica de tarefas e atribui¢des; em que tipo de organizagio);
Existiram periodos de desemprego?

Como ¢ que o individuo veio trabalhar para a organiza¢do £,? O que sentiu, nesse momento?

Decisdo e selec¢do ocupacional:

Quais os motivos que levaram o individuo a optar por uma determinada especializagdo ocupacional? (interesse pessoal, influéncia social, estatuto da ocupagio)
Quais os aspectos que o individuo valoriza, de um modo geral, numa actividade profissional?

Qual a importancia relativa do estatuto social e do reconhecimento do campo profissional, da empresa e do sector de actividade, na decisdo do individuo?




Expectativas:

Qual a ideia (expectativas e aspiragdes) que o individuo tinha acerca da inser¢do no mercado de trabalho?
Que ideia tinha o individuo, acerca da sua ocupacdo actual e das tarefas que a compdem?

Estas expectativas foram um produto da influéncia social (familia, amigos...)?

Qual a expectativa que o individuo possui actualmente, acerca da sua ocupagio?

Qualificagdo, formacao e aprendizagem.
Percurso de qualifica¢do, formagdo e aprendizagem: Qual o percurso de formacao e aprendizagem do individuo, e a relagdo deste com a sua ocupacdo actual?

Papel da habilitacdo inicial: Qual a utilidade da habilitagdo inicial do individuo (escolar ou profissional), no que diz respeito ao desempenho da sua actividade actual? Existe
alguma associagdo directa entre a habilita¢do inicial e o perfil do posto de trabalho actual do individuo?

Qualificagdo, formagdo e aprendizagem continua:

Como ¢ que o individuo adquire o conhecimento necessario ao cumprimento das tarefas que compdem a sua actividade profissional actual?

Que oportunidades de formacao e aprendizagem sdo facultadas pela empresa, e qual o proveito que o individuo obtém destas iniciativas?

Qual o teor (técnico, gestionario, comportamental...) do desenvolvimento fomentado pelas iniciativas de formagao onde o individuo participa?

Existem outras oportunidades de formacao adstritas ao dominio de actividade do individuo, externas a empresa onde trabalha?

Em que medida ¢ necesséria a aprendizagem continua, por parte do individuo, no sentido da manutengio de um perfil adequado e “competitivo” de competéncias? E o
individuo o responsavel pela regulag@o deste perfil de competéncias? Se sim, como e quando o faz?

Natureza, condigdes e processos de trabalho.

Organizag¢do da empresa e do trabalho.

O individuo considera a fungdo que desempenha como rotinizada, ou imprevisivel e sujeita a mutagdo frequente?

A fung¢do actualmente desempenhada é a mesma que o individuo tinha, quando ingressou na organizagao E,?

Em que medida o individuo tem de lidar com novas metodologias, configuragdes e processos de trabalho? (experiéncia de modalidades de organizacdo do trabalho e novas
praticas de gestdo; representagdo e atribuigdes acerca da “inovagdo tecnologica”)

Como ¢ que a empresa prepara os trabalhadores, no sentido da gestdo e da adaptacao a novas situacdes de trabalho? Sao estas as condigdes e dispositivos apropriados para o
efeito?

Como ¢ que o individuo aprende a lidar com novas situagdes e disposigdes, relacionadas com a empresa e o trabalho?

O individuo avalia as mudancas relativas a estruturas, contetido e ambiente de trabalho, como um desafio (positivo e construtivo) ou como um factor disfuncional, gerador de
perturbagdo (“stress’)?

Solicitagoes de flexibilidade (polivaléncia e desempenho de multiplos papéis) e mobilidade.




E a solicitacfio de flexibilidade e mobilidade um assunto critico, no contexto da actividade profissional do individuo?

Como ¢ que o individuo avalia a evolugdo das solicitagoes de flexibilidade e mobilidade, no seu dominio de actividade profissional? Qual ¢ o impacto destas disposi¢des no
individuo?

Estao as solicitacdes de flexibilidade e mobilidade associadas a dispositivos de promog¢ao e beneficios remuneratorios?

Desempenho de papéis, responsabilidades e atribuicoes:

Que tipo de responsabilidades e atribui¢des (de papel) tem o individuo, no contexto da actividade profissional actual?

O individuo esta inserido em equipas de trabalho, equipas de projecto? Com que regularidade?

Com quem se relaciona o individuo, no dia-a-dia de trabalho?

Como é a relagdo do individuo com os seus colegas? E o seu “colega”, um amigo, um ctiimplice, um aliado? Em relagio a emprego anterior (se aplicavel), existem diferengas
substantivas?

Como ¢ a relagdo do individuo com a sua chefia, o responsavel pela supervisdo e coordenagio do seu trabalho? E a sua chefia/supervisor, um amigo, um cumplice, um aliado?
Em relag@o a emprego anterior (se aplicavel), existem diferengas substantivas?

Como ¢ a relacdo do individuo com o cliente? Em relacdo a emprego anterior (se aplicavel), existem diferengas substantivas?

Mudancgas no contexto de trabalho e “commitment”: Decorrente da avaliagdo de mudangas ocorridas no contexto de trabalho, o individuo identifica diferengas de implicagao
e compromisso da sua parte, em relagdo a empresa e ao seu desempenho profissional? Se neste momento, o individuo tivesse a possibilidade de encontrar emprego fora da
organizagdo £, desempenhando as mesmas fung¢des, qual seria a sua resposta?

Desenvolvimento futuro da natureza, das condigoes, e dos processos de trabalho:

De acordo com o individuo, quais serdo as alteragdes mais significativas que se verificardo, na proxima década, no ambito da estruturagéo do seu contexto de trabalho?
Como ¢ que o individuo se prepara para estas modificagdes?

Qual o significado destas mudangas, em relag@o aos seus projectos de vida e de desenvolvimento profissional?

Avaliag@o de percurso, e planos de desenvolvimento profissional.

Desenvolvimento profissional:

Qual a importancia da habilita¢do inicial do individuo, e da sua ocupagdo profissional actual, no planeamento e desenvolvimento profissional futuro?
Como avalia o individuo a sua evolugao profissional (auto-realizacdo de aspiracdes profissionais)?

De acordo com o individuo, o seu percurso profissional foi por si tragcado, ou foi algo que lhe fugiu ao controlo?

No entender do individuo, qual € o percurso de desenvolvimento profissional ideal?

Motivagdo e atitude, em relagdo ao trabalho:

Para o individuo, qual € a caracteristica mais importante da sua ocupagao actual?

Como ¢ que o individuo avalia as suas competéncias e o seu desempenho, e como ¢ que esta (auto-)avaliacao influencia o seu nivel de motivagao?
Relativamente ao lugar que ocupa na organizagao, o individuo considera-o adequado ou ndo? (subestimagio / sobrestimacdo/ indiferenca)




O individuo sente “orgulho profissional”?

Identidade e trabalho: Qual ¢ a fonte de identificagdo relacionada com o trabalho do individuo (a empresa, os produtos/servigo da empresa, as tarefas que constituem o
trabalho, as condigdes e organizagdo do trabalho, o grupo de trabalho/comunidade profissional, etc.)?

Satisfagdo e trabalho: Como ¢ o que o individuo avalia o seu nivel de satisfacdo, em relacdo ao seu percurso profissional, a sua ocupacao actual, e as estruturas, processos €
conteudos de trabalho vividos/experienciados no contexto do exercicio desta ocupagio?

Perspectivas de futuro profissional:

Que possibilidades sdo elencadas pelo individuo, acerca do seu desenvolvimento profissional futuro? Possui projectos profissionais? A existirem, estes projectos passam pela
permanéncia na empresa actual, ou por uma outra empresa?

O individuo considera que tem hipdteses de arranjar um emprego melhor do que aquele que possui actualmente?

Como ¢ que o individuo se perspectiva, no espago de cinco e dez anos? Espera ser promovido?

No entender do individuo, qual ¢ o factor que impulsiona a mudanca na sua “working life”?

Trabalho e “extra-trabalho” (“Working life and life outside of work™).

Significado relativo do trabalho na vida do individuo:

Qual ¢ o significado e a importancia relativa do trabalho na vida do individuo (em rela¢des a outras dimensoes vitais)?

O trabalho absorve todo o tempo do individuo, ou este tem outros interesses e actividades fora da relacdo de emprego?

Como caracteriza o individuo a relagdo da sua vida “pessoal” com as caracteristicas especificas da sua actividade profissional (compatibilidade, desafio, conflitualidade)? Em
relac@o a experiéncias de trabalho anteriores, existem diferencas a este respeito?

Se o individuo ndo dependesse do trabalho para auferir rendimentos, ainda assim continuaria a trabalhar?




ANEXO 4
Condicoes estruturais objectivas e afericio subjectiva do espaco de trabalho:
Dominios e conceitos de analise
[Fonte: Kovacs et al., 1993 ; Gottlieb et al., 1998; Kovacs, 2002; FAME Consortium, 2003; Brown,
1997, 2004; Carvalho, 2002; Veloso, 2004; Dif, 2004 ; Kirpal, 2004a, 2004b; Holman ez al., 2005;
Brown, Kirpal & Rauner, 2006]

Condigdes estruturais objectivas

* Organizacio da empresa e praticas de gestio.

Adaptagdo a condigoes de mercado.
- “Drivers” da mudanga
- Evolugdo das estratégias de aumento da rentabilidade

Orientagoes estratégicas sectoriais.
- Necessidade de ajustamentos organizacionais, em resposta a mudangas sectoriais
- Nivel de formalismo, regulagdo e dindmica do sector de actividade

Estruturas organizacionais dominantes.

- Estrutura “neofordista” de gestdo vs. Estrutura taylorista/piramidal tradicional (coordenagao e hierarquia;
responsabilidade, autonomia e controlo)

Praticas de gestdo e desenvolvimento RH.

- Evolugdo das praticas de gestdao e desenvolvimento RH (Estabilidade/continuidade vs. mudanga)
- Restrigoes legais/formais, em relagdo a implementagao de politicas de gestdo de RH;

- Padrao e estrutura de emprego — perfis ocupacionais

- Politicas e praticas de recrutamento

- Desenvolvimento de “carreira” (oportunidades de evolucdo profissional).

* Organizacio do trabalho e estrutura ocupacional
(mudanga “job profile”/atributos definidores do posto de trabalho)

Modalidades de organizagdo do trabalho.

- Organizagdo funcional do trabalho (Parcelariza¢do de fungdes; estrutura por fungdo, com dependéncia
hierarquica) vs. Novas formas de organizagdo do trabalho (Estrutura por unidades transversais de trabalho:
trabalho em equipa, trabalho por projectos)

- Evolug@o da estrutura de qualificag@o do trabalho

- Recurso a “outsourcing” (centragdo “core business”).

Competéncias solicitadas pelo trabalho.

- Apelo ao uso de competéncias “verticais” ou “transversais”: polivaléncia e “multiskilling”

- Novas exigéncias de habilitacao

- Solicitagdes de mobilidade e flexibilidade

- Incentivo de mobilidade para trocas tacitas de experiéncias e conhecimento — incentivo de mobilidade
geografica;

- Incentivo de flexibilidade horizontal: envolvimento profissional em novos processos (comerciais,
administrativos) e correlativa possibilidade de alargamento de competéncias e de oportunidades de carreira.

Niveis de autonomia e responsabilidade.
- Nivel de autonomia de trabalho no desempenho e na organizagéo do trabalho (relagdo com existéncia de
estrutura com dependéncia hierarquica).

¢ Qualificacio, formacao e aprendizagem.




Niveis de qualificagdo da “for¢a do trabalho” e planos de formagdo estratégica.

- Acesso a formacao (dualiza¢do?)

- Perfis previsionais de qualificacdo: solicitagdo de competéncias “verticais” (l6gica funcional) ou
“transversais” (“hybrid skills set”)

Condigoes de “organizagdo qualificante”
- Importancia e papel da aprendizagem formal inicial (escolar);
- Lugares de aprendizagem e formagdo continua:
- Papel da formacao inicial desenvolvida pela organizac¢do
- Papel da formagdo continua formal desenvolvida pela organizacdo
- Valorizagao da aprendizagem procedente da propria experiéncia de trabalho — “learning while working”
e “on-the-job training”
- Apelo “self-directed learning”: transferéncia da responsabilidade de aquisi¢ao “skills”, da empresa para o
individuo (auto-regulacdo do perfil de competéncias).

* Praticas de gestdo e comportamento individual.

Mudanga e comportamento individual.

- Evolugdo historica da atitude dos trabalhadores, em relagdo ao trabalho
- Incentivo e encorajamento da mudanga atitudinal

- Evolucéo das relagdes sociais de trabalho

Identificacado, implicag¢do e “commitment”, em rela¢do a empresa e ao trabalho.
- Elementos que contribuem para a constru¢ao do sentido de pertenca
- Evolugdo historica da identifica¢do e “commitment”, em relagdo & empresa e ao trabalho.

Experiéncia subjectiva do espaco de trabalho e resposta individual a mudanga

(Dominios de analise da medida)

* “Personal labour capital” [rel. com avaliacdo de percurso profissional e de aprendizagem, projectos e
aspiragoes).

Auto-avaliagdo em relagdo a competéncias, saberes e percurso de aprendizagem.

- Percurso ocupacional, competéncias desenvolvidas e orientacdo em relacdo a aprendizagem formal e
informal

- Disposi¢ao em relag@o a auto-regulagdo de competéncias e a motivagdo para a aprendizagem

Auto-avaliagdo em relag¢do a atitude e desempenho profissional.
- Orienta¢do ¢ monitorizagdo do desempenho profissional (predisposi¢do para a aprendizagem e a assumpgao
de riscos)

Auto-avaliagdo em relagdo ao desenvolvimento profissional e a realizag¢do de aspiragées.

- Avaliagdo da situag@o presente e orientagdo do desempenho

- Adequacdo do lugar ocupado na organizagao

- Dominio de incidéncia dos projectos futuros (mudanca de actividade de trabalho, percurso profissional
interno, reforma, percurso profissional externo, esfera educativa)

» Experiéncia subjectiva da organizagao do trabalho, estrutura ocupacional e relacdes de hierarquia
[rel. processos de atribuicdo de sentido e dindmicas de interaccdo).

Efeito da evolugdo da organizagdo do trabalho na atitude, no envolvimento e no desempenho profissional.
- Avaliagdo da evolugdo da actividade desempenhada: polivaléncia e amplitude do desempenho

- Avaliag@o da evolugdo dos papéis desempenhados: amplitude das atribui¢des e responsabilidades

- Auto-atribuigdo, em relagdo a adequacdo dos saberes necessarios

- Actividades de trabalho valorizadas e nao-valorizadas.

Efeito das relagoes de hierarquia na atitude, no envolvimento e no desempenho profissional.
- Natureza das rela¢des internas com os superiores hierarquicos




- Hetero-atribui¢@o de sentido sobre os superiores

* Elementos de identificacdo no espaco de trabalho [rel. manifestacdes de pertencal.

Manifestagoes de pertenga.

- Senso de pertenca (sense of belonging) a um dominio de referéncia organizacional (empresa, grupos
ocupacionais, comunidades profissionais)

- Tipo de qualificativos de pertenga a empresa

- Factores qualificadores de perda/ganho de pertenca a empresa

- Referéncias de pertenga organizacional intra-empresa

- Referéncias de pertenga a grupo profissional

Significado/importdncia do trabalho na vida do individuo.
- Valores face ao trabalho (intrinsecos vs. extrinsecos)
- Auto-definicdo do individuo como trabalhador.

* Integracio e satisfacdo no/com o trabalho [rel. com projectos e aspiracoes e dindmicas de interaccdio).
Expectativas relacionadas com a seguranca, a estabilidade e a continuidade das condigoes de trabalho.

Efeito das praticas de participagdo e reconhecimento na atitude, no envolvimento e no desempenho
profissional.

Evolugdo das relagdes com colegas.

- Natureza e amplitude das interacgdes com colegas

- Hetero-atribui¢ao de sentido sobre os colegas

- Atribuicdo de sentido, por parte dos colegas (a proposito do sujeito)




ANEXO 5
ESTRUTURA ORGANIZATIVA (TIPO) DE CADA EMPRESA REGIONAL DE
DISTRIBUICAO EXISTENTE ENTRE 1994 E 1999

[Fonte: Relatorios de actividade anuais]

Assembleia Orgao de
Geral fiscalizacio
Conselho de
Administragao
Adjunto/Consultor CA . ~ .
Direcgdo Comercial
Gabinetes:
Auditoria
Comunicagao . o .
Juridico Direcgao Financeira
Departamentos:
Planeamento . .
Tecnologia e | Direcgao Recursos
Aprovisionamentos Humanos
Direcgao de
Coordenacéo de
Centros de
Distribuicao

Centros de
Distribuigao




ANEXO 6
MODELO DE ORGANIZACAO ESTRUTURAL ADOPTADO EM 2000, PARA A EMPRESA Ey
(MODELO AINDA VIGENTE EM 2006)

do CA

[Fonte: Relatdrios de actividade anuais]

Assembleia Geral

Orgéo de
fiscalizacdo

Area de Apoio ao CA

Area de Gestéo da
Rede

Area Comercial

Area de Suporte

Area de Servigos de
Rede

Conselho de
Administragdo

Gabinete de Planeamento,
Controlo e Regulagéo

Gabinete de
Transformagao e Inovagcdo

Gabinete do Projecto do
Sistema Comercial

Gabinete de
Auditoria

Gabinete de Sistemas
de Informatica

Gabinete de Comunicacdo
e Imagem

—— Gabinete Juridico

Direcgdo de Planeamento
de Rede

Direcgdo de Despacho e
Condugéao

Gabinete de Normalizagédo e
Tecnologia

Departamento de Planeamento
Econémico e Apoio a Gestao

Departamento de Sistemas
Técnicos

Direcgao de Gestao e
Sistemas Comerciais

—— Direccéo de Marketing

Direcgdo de Gestao de Clientes
Residenciais e Pequenas Empresas

Direcgdo de Gestéo de Clientes
Empresariais

Direcgdo de Gestdo de Grandes
Clientes e Aurarquias

Gabinete de Compra de
Energia

Direccao de Recursos
Humanos

Direcgao Administrativa e Dep.
— Infraestruturas

Financeira

Areas de
Rede (4)

Direcgéo de
Aprovisionamentos

Direcgédo de Servigos
de Rede (Norte) P
Areas de

Direcgédo de Servigos Rede (4)

de Rede (Centro) Dep.
Infraestruturas

Direcgédo de Servigos
de Rede (Sul)

Gabinete de Areas de
Telecomunicagdes Rede (6)

Departamento de Dep.
Apoio a Gestao Infraestruturas




ANEXO 7

Dispositivos normativos reguladores da evolucao profissional em E,

Figura A — Representacdo esquematica do dispositivo de “evolug@o automatica” das linhas de
carreira ¢ bases de remuneragdo (“BR”), associadas aos niveis de qualificagdo do trabalho

prestado pelos colaboradores “nao-quadros” (valido para “old-timers” e ‘“new-comers”):
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Figura B — Representacdo esquematica do dispositivo de “evolug@o automatica” das linhas de
carreira ¢ das “letras” (base de remuneracdo fixa) associadas as categorias profissionais
organizadoras da evolugdo profissional dos quadros superiores, em E, (valido para “old-

timers”):
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