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ANALISE DE PERSPETIVAS, EXPETATIVAS E NECESSIDADES DE FORMACAO
Soénia Maria E Sousa Pereira
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Universidade do Minho
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RESUMO

No segundo ano do Mestrado em Educacao, area de especializacao em Formacao, Trabalho
e Recursos Humanos, para obtencao do grau de Mestre, € exigida a realizacdo de um estagio
profissionalizante numa entidade ligada aos dominios de intervencao profissional.

O publico-alvo deste estudo abarcou os Dirigentes de um determinado sindicato, pretendeu-
se conceber e implementar um plano de formacdo que fosse uma mais-valia na vida destes, nas
dimensdes profissional, pessoal e social. As metodologias utilizadas foram, de carater quantitativo,
e também qualitativo; optou-se pela entrevista e pelo inquérito por questionario como as técnicas
de recolha de informacao mais adequadas neste contexto.

Apds analise da informacao recolhida, através da entrevista e do inquérito por questionario,
no ambito da analise de necessidades de formacao, foi possivel desenhar um plano de formacao
a medida e de acordo com os objetivos delineados. Conclui-se ainda que, quer a Direcdo, quer os
Dirigentes Sindicais destinatarios da intervencdo, entendem que a formacédo é a ferramenta
necessaria € uma resposta adequada para a valorizacao e desenvolvimento e apontaram-se as

areas de interesse

Palavras-Chave: Analise de necessidades de formacao; Avaliacao da formacéao; Ciclo formativo;

Intervencao formativa; Formacéao sindical.
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ANALYSE DES PERSPECTIVES, ATTENTES ET BESOINS DE FORMATION
Soénia Maria E Sousa Pereira
Education - Formation, Travail et Ressources Humain
Université Minho

2016

RESUME

Dans la deuxiéme année de la Maitrise en éducation, domaine de spécialisation Formation,
Travail et Ressources Humaines, pour I'obtention du dipldome de maitrise, € il faut réaliser un
stage/une formation professionnel(/elle) dans une entité liée a des domaines d'intervention
professionnelle.

Le public cible de cette étude a englobé les dirigeants d'un certain syndicat, on a visé a
concevoir et a mettre en ceuvre un plan de formation qui soit un atout dans leur vie, au niveau
professionnel, personnel et social. Les méthodes utilisées ont été de caractére quantitatif et aussi
qualificatif, on a opté pour I'entretien et I'enquéte par questionnaire comme les techniques de
collecte d'information les plus adéquates dans ce contexte.

Aprés l'analyse de linformation collectée, a travers l'entretien et de I'enquéte par
questionnaire, dans le domaine de I'analyse des besoins de formation, cela a été possible
concevoir un plan de formation au fur et conformément aux objectifs énoncés. On peut également
conclure que, aussi bien la Direction comme les Dirigeants Syndicaux destinataires de
I'intervention pensent que la formation est I'outil nécessaire et une réponse adéquate pour la

valorisation et le développement et on a indiqué les domaines d'intérét.

Mots-clés: analyse des besoins de formation; évaluation de formation; cycle de formation;

intervention de formative; formation syndicale.
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ANALYSIS OF PROSPECTS, EXPECTATIONS AND TRAINING NEEDS
Soénia Maria E Sousa Pereira
Education - Training, Work and Human Resources
University of Minho
2016

ABSTRACT

In the second year of the Master of Education, specialization in Training, Work and Human
Resources, for the degree of Master, the realization of a work experience in an entity linked to the
professional areas of intervention is required.

The target audience of this study encompassed the leaders of a particular union, the aim
was to design and implement a training plan to be an asset in the life of these in the professional
dimensions, personal and social The methodologies used were, of quantitative character, and also
qualitative; we opted for the interview and the questionnaire survey as the most appropriate
information gathering techniques in this context.

After analysis of the information collected through interviews and questionnaire survey, in
the training needs analysis, it was possible to design a training plan as and in accordance with the
objectives outlined. It also concludes that either the direction or the union leaders addressed to the
intervention, believe that education is the necessary tool and an appropriate response to the

enhancement and development and pointed to areas of interest.

Keywords: Analysis of training needs; formation evaluation; training cycle; training intervention;

union training.
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1- INTRODUCAO

1.1 Apresentacao sumaria do tema de estagio: contexto, atualidade e pertinéncia.

Atualmente falamos com elevada preocupacao da demissdo do Estado em algumas das
suas competéncias, logo podemos ponderar a demissao ou nao de algumas entidades nas suas
competéncias, refletir sobre a articulacdo do movimento sindical com outros movimentos sociais,
bem como estratégias sindicais voltadas para o desenvolvimento.

0O movimento sindical, desde a sua origem, teve finalidades de educacao e promocdo dos
trabalhadores. Mesmo os tempos hoje sendo diferentes, este pilar ndo desapareceu. Antes, porém
se intensificou, nesta realidade em que o mundo enfrenta os desafios da era da globalizacZo, onde,
mais importante do que a profissdo é saber exercela no dominio de uma polivaléncia
interdisciplinar e nas frequentes mutacoes do espectro socio laboral.

0 trabalhador sera, como sempre foi, 0 suporte da empresa, esta sé conseguira vencer 0s
desafios a curto e médio prazo se 0s recursos humanos para tal estiverem preparados. A formacao
desempenha um importante papel a este nivel, tendo de ser encarada por todos como um
instrumento valioso para valorizar o saber, saber-fazer e o saber-estar.

Assim ganha relevancia a reflexdo sobre as sinergias das organizacdes sindicais e a
formacdo, nomeadamente, do SINVOLTS, Sindicato Alfa!, entidade acolhedora e potenciadora da
presente reflexdo sobre a “Formacao Continua de Dirigentes Sindicais: Analise de Necessidades e
Concecao de Formacéao”.

A area de intervencdo do estagio decorreu da proposta realizada pela Direcdo do Sindicato
Alfa, que assentou na possibilidade de criar uma oferta formativa dirigida aos Dirigentes Sindicais;
assim surge a atividade geradora do estagio que € a criacao de uma proposta de formacao
destinada aos dirigentes sindicais da organizacao. Neste sentido, o trabalho foi sempre
desenvolvido em estreita articulacao com os membros da Direcdo e numa relacao proxima com
varios elementos da organizacao.

Foi objetivo deste Estagio relacionar e aplicar conhecimentos teoricos face a realidade

pratica, conhecer novas realidades e diferentes modos de trabalhar. Com a conclusédo da pratica

L A designacdo Sinvolts ou Sindicato Alfa é ficticia para preservar a identidade da Institui¢3o.
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supervisionada de Estagio, esta realidade comecou a ganhar consisténcia em forma de Relatério
de Estagio.
1.2 Explicitacao da estrutura/organizacao do relatério

Em suma, o presente relatério é o reflexo do estagio desenvolvido ao longo do segundo ano
do Mestrado em Educacéo — Formacéao, Trabalho e Recursos Humanos. Esta estruturado em sete
capitulos; o primeiro capitulo, referente a introducao, assenta sobretudo na contextualizacdo do
estagio, nos seus objetivos e na estrutura do relatorio de Estagio.

0O segundo contempla a caracterizacdo da entidade acolhedora, do publico-alvo, e a
apresentacdo da problematica, bem como dos objetivos a alcancar.

Ja no terceiro capitulo, procedi a exploracdo das correntes tedricas/autores considerados
pertinentes na exploracao da problematica do estagio, de acordo com a minha orientadora e eu
prépria.

No quarto e quinto capitulos, apresento a metodologia de intervencao/investigacao,
exponho e interpreto os resultados obtidos e, desenvolvo a analise critica dos resultados e suas
implicacoes.

No capitulo sexto teco algumas consideracOes finais refletindo criticamente sobre os
resultados e o impacto do estagio.

Por ultimo, apresento a Bibliografia Referenciada.
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2- ENQUADRAMENTO CONTEXTUAL DO ESTAGIO

2.1- Caracterizacao da Instituicao Acolhedora

Sinteticamente, pode dizer-se que a génese do sindicalismo em Portugal remonta ao periodo
entre 1839 e 1871 quando se desenvolveu um movimento associativo nao corporativo dos
trabalhadores, no sentido da mutua cooperacao. No entanto as primeiras “associacdes de
classes”, que agrupavam trabalhadores de varias profissoes e ja com algumas reivindicacdes de
carater laboral, surgiram em 1835 de acordo com Hermes Costa (1997).

E nesta esfera das realidades sindicais que o meu estagio toma corpo, acolhida pelo
Sindicato Alfa que “atua na, negociacdo, melhoria e defesa no campo das condicdes laborais e
desenvolvimento profissional dos trabalhadores da energia”, como é referido pelos seus
responsaveis.

Segundo os representantes da direcdo do Sinvolts, e os dados constantes no Departamento
de Estudos, neste setor os contributos das PME sdo pouco expressivos, representando cerca de
10% da faturacéo setorial, a restante pertence as grandes empresas e emprega cerca de cinquenta
mil trabalhadores. De acordo com 0s mesmos em reunido, realizada no més de Junho de 2015,
este sindicato nasceu de uma fracdo de um outro sindicato por motivos de independéncia de
filosofia politica, e conta ja com 26 anos de existéncia. Movimenta-se no universo das empresas
em Portugal (incluindo llhas). Tem como lema o didlogo na resolucdo dos confiitos, a firmeza na
defesa dos trabalhadores e a construcdo de sinergias para a criacdo e presernvacido do emprego.
Um sindicato humanista, independente das centrais sindicars.

Acrescentam ainda que o Sinvolts tem parcerias de referéncia no ambito da formacdo, com
entidades como o IEFP e a Federacao do Pessoal do Gas e Eletricidade de Franca. Ainda na esfera
da formacao foi impulsionador da criacdo do Centro Internacional de Formacao.

0 Sindicato Alfa tem sede em Lisboa, tem Nucleos de Direcdo nos Acores e na Madeira,
uma Delegacao no Norte, mais concretamente no Porto e instalacées em Braga que servem de
apoio a Delegacao do Porto, e desenvolve areas de intervencao no dominio da acao sindical, laboral

e social.
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f DIRECCAO ﬁ

Afonso
Jos¢
Carlos
Eduardo
Antonio
Armindo
Isaura
Joaquim
Xavier
Jodo
Manuel

k Rosalinda, )

NUCLEOS ACCAO CENTRAL

Organizagio

Coordenagdo Regional Gestio

Articulagio Nacional Informagdo ]» Secretariado
Relagdes Externas
Dinamizacio

ACCAO SOCIAL ACCAO LABORAL ACCAO SINDICAL

Cultura, Lazer e Desporto Contencioso
Cooperagao Gabinete Juridico
Gabinete de Estudo e Formagdo

Contratagdo

Delegados Sindicais

Comissdes Sindicais

Comissdes Sindicais e Intersindicais

Recorre a newsletters, socorre-se de Video-Comunicados para apresentar artigos de
informacdo e a Comunicados ou Notas de Impressa. Analisa, reflete, promove discussao e
participa ativamente para gerar mudancas, promovendo e negociando Acordos Coletivos de
Trabalho e outras matérias de expressao pecuniaria. No que concerne a sua dimensao juridica
como refere o Coordenador do Gabinete Juridico, Dr. J M : o Sinvolts ndo pode deixar de garantir
apoio juridico aos seus associados e com esse objetivo aderiu ao Sistema de Mediacdo Laboral. O
Sinvolts assegura a importancia da dimensdo da Cooperacdo e Formacdo, uma vez que existe a
necessidade de Formar para Gerar Sinergias, deste modo, numa primeira fase diretamente e
desde 1995 através da criacdo e “patrocinio” de um Centro de Formacdo e através do Gabinetes
de Estudos e do Gabinete Juridico tem vindo a editar um conjunto de GUIAS que procura,
Informalmente, contribuir para a formacdo de cada associado reunindo de uma forma organizada

conteuidos virados para a vida pratica.

2 0s nomes constantes no quadro acima s3o ficticios.

3 0 nome do Coordenador do Departamento Juridico, Dr. J M, é ficticio, para preservar a identidade da
figura aqui descrita.
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Na histéria deste sindicato, por volta de 1990 a 1992, descortinam-se alguns passos no
sentido da educacdo ndo formal uma vez que eram criados grupos de trabalho, constituidos pelos
seus associados e filhos dos associados, que se reuniam para aprender, a ler, a escrever, técnicas
e praticas necessarias ao desenvolvimento da atividade. Noutra esfera, e uma vez que eram
reconhecidos valores como o da familia, as esposas e filhas dos associados também tinham um
grupo de pertenca, “grupo das mulheres’, onde podiam partilhar conhecimentos, como por
exemplo, costura, culinaria, bordados entre outros. Relativamente a formacao formal esta entidade
inicia a sua marcha pelo caminho da formacao, oficialmente em de 1992, com acdes de curta
duracdo “num modelo semelhante a tipologia da formacdo Modular” desenvolvida em parceria
com o IEFP como referem os membros representantes da direcéo, e realcam que o proprio
sindicato era uma entidade formadora certificada pelo antigo Instituto para a Qualidade na
Formacao, I.P. Acrescentam ainda que foram desenvolvidas varias acoes de formacao em dreas
como, instalacoes elétricas, informatica, recursos humanos, secretariado, entre outras e o mais
proximas possivel no setfor de atividade implicito ao Sinvolts e a necessidade das empresas do
sefor .

Foram ainda ministradas varias acoes de Tecnologias de Informacéo e Comunicacao (TIC)
uma vez que varios associados manifestaram interesse em frequentar um Processo de
Reconhecimento, Validacdo e Certificacdo de Competéncias, no sentido de auxiliar os seus
associados o Sinvolts estabeleceu protocolos com varios CRVCC

Uma vez que os relatorios de Coordenacdo de formacdo, bem como os Dossiers
Pedagdgicos da formacao, foram destruidos porque ja tinham ultrapassado o prazo legal de zelo
e guarda dos mesmos, fundamentei-me nas informacdes obtidas através de alguns membros da
entidade, em panfletos de divulgacdo, excertos de candidaturas a projetos de formacao, e foi
possivel perceber que em 1992 existiram cerca 58 acoes de formacdo com duracédo de 50 horas
nas areas acima descritas, € 700 formandos o que daria em média 12 formandos por acéo, que
aponta para um volume de aproximadamente 34800 horas de formacao executadas, No que
concerne ao ano de 1993 os dados recolhidos dizem ter existido 82 acdes, cerca de 984
formandos, nao sendo possivel aferir as horas de cada acao e portanto o volume executado por
esta entidade, ja em 1994 decai o numero de acdes para 76 e o numero de formandos para 962.
Em 1995 o Sinvolts impulsiona o nascimento e desenvolvimento de um Centro de Formacao, e

até hoje sao parceiros.

4 Dados recolhidos através do Coordenador do Departamento de Estudos e Formac3o.
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Na perspetiva deste sindicato na dimensao social, e com a conviccao da importancia dos
saberes informais, desenvolvem-se anualmente varias atividades para os associados e suas
familias no sentido de promover, integrar.

No que respeita aos recursos humanos, todos os elementos sao requisitados as empresas
onde tem representacao como dirigentes ou delegados sindicais. O sindicato organiza-se de acordo

com o seguinte organograma:

[ ASSEMBLEIA GERAL ]

[ ASSEMBLEIA DELEGADA ]

( Mesa de Assembleias ]

[ DIRECCAO ] [ CONSELHO FISCALIZADOR E DE DISCIPLINA ]

Nucleos de Direc¢do ]

Assembleia de Delegados Sindicais ]

-
Convengado
L

Relativamente aos associados, estes centram-se na sua maioria na regiao norte, acima dos

51 anos, 40% com habilitacdes ao nivel do 12° ano e 55% do total dos associados sado
trabalhadores da EDP de acordo com a informacéo transmitida pelo Coordenador Gabinete de

Estudos e Formacao.

2.2- Caracterizacao do Publico-alvo

Neste ponto é necessario descrever as caracteristicas gerais do publico-alvo, do perfil de
entrada previsto e requisitos de acesso. E tendo em consideracao o perfil de entrada definido para
0 publico-alvo do curso, sao definidos os mecanismos de identificacao dos candidatos visados, e
ainda os requisitos minimos de acesso tendo em vista garantir a melhor prossecucao dos objetivos

do curso.
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Estamos perante quarenta dirigentes sindicais, que constituem um universo quase
exclusivamente masculino (32 elementos do sexo masculino num total de quarenta individuos). A
populacao, coincidente com o universo em estudo, devido a sua reduzida dimensao, e tem na sua
maioria idades compreendidas entre os 40 anos e os 60 anos. No que respeita as habilitacdes,
sao variadas pois estamos perante trabalhadores de servico administrativo e técnico de varias
empresas do setor.

Na acdo de formacao em causa, pretende-se abranger especificamente os requisitados ao
abrigo da lei como dirigentes sindicais, que detenham no minimo o 4° ano de escolaridade e se

encontrem ao servico do sindicato em questao.

2.3- Area de intervencio/investigacio e sua relevancia.

Flutua na atualidade uma pressao implicita sobre cada individuo, enquanto membro ativo
da sociedade, no sentido de este ser o mais qualificado possivel. A exigéncia/competitividade do
mercado trabalho afasta a hipotese de “sobrevivéncia” de quem tem baixas qualificacdes ou baixo
nivel de escolaridade. Esta € uma realidade bem presente no nosso pais.

A mudanca é uma constante na vida, e também o & nas organizacdes, e € como instrumento
facilitador do processo de mudanca que a formacdo surge nas organizacdes. Assim nasce uma
articulacdo de sinergias na criacdo uma proposta de formacao destinada aos dirigentes sindicais
da entidade acolhedora.

Os objetivos foram definidos com base nas necessidades, interesses e expectativas, e
acredito que facilmente identificados. Estes representaram o propoésito do projeto. “A definicao
dos objetivos € de importancia decisiva porque permite orientar todo o processo de pesquisa”
(Moreira, 1994: 20). Através destes soube-se quais os resultados expectaveis, sendo assim
indicadores para a avaliacao final do projeto.

Foi delineado como objetivo da acdo, e a partir da realidade da entidade, analisar e
desenvolver as atividades que integram as fases do ciclo formativo, principios e légicas que as
justificam e enquadram. E como objetivos na acao, isto € objetivos especificos, pretendeu-se:

e Desenvolver uma intervencao formativa a medida da entidade, como resposta as suas

necessidades;

e Fomentar a pratica formativa como resposta a necessidade de formacao continua;

e Analisar as necessidades e expectativas face a formacao, por parte dos destinatarios

da intervencao;
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e (Conceber uma proposta de formacao que responda as expectativas dos potenciais
formandos;

e Conhecer e desenvolver as etapas do ciclo formativo;

e Entender as logicas e praticas relativas ao tema deste estudo.

Durante este processo de desenvolvimento foram pilares condutores, as seguintes

perguntas de partida:

a) Sera a formacdo uma resposta adequada as necessidades de especializacdo ou
atualizacao dos dirigentes sindicais desta entidade?

b) Podera a formacao ser uma ferramenta no desenvolvimento de novos conhecimentos e
competéncias, partindo de saberes adquiridos por via experiencial no exercicio de funcoes

dirigentes sindicais?

2.4- Identificacao e diagnédstico de necessidades

Apos algumas reunides com os responsaveis da entidade acolhedora verificou-se que no
passado houve interesse em ministrar formacao continua aos dirigentes e delegados sindicais, no
entanto nao possivel concretizar esse interesse.

Hoje uma das necessidades da organizacdo continua a ser a de criar uma oferta formativa
dirigida aos dirigentes sindicais; assim surge a atividade geradora do estagio que € a de criar uma
proposta de formacao destinada aos dirigentes sindicais, atividade que integra as diferentes fases

do ciclo formativo, visivel na imageme.

Levantamento - ‘ Definir

de objetivose
necessidades conteudos

|

Avaliar Organizar

\ Executare /

acompanhar

5> Imagem adaptada do Guia da Certificacdo de Entidades Formadoras (Direcdo de Servicos de Qualidade
e Acreditacdo-vers302.11/2011).
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3- ENQUADRAMENTO TEORICO DA PROBLEMATICA DO ESTAGIO

3.1 Exploraciao das correntes tedricas/autores na problematica de estagio.

3.1.1 A Formacao e o Ciclo Formativo

As organizacoes enfrentam novos desafios e cada vez mais complexos com a globalizacao,
sobretudo, devido a evolucao tecnolédgica, massificacdo da informacdo, mudancas no estilo de vida
dos publicos ou consumidores e concorréncia global. O mercado de trabalho esta em plena
mutacdo, e varias questdes colocam-se, entre as quais: que papel tera a formacao profissional
neste contexto de mudancas repentinas no seio das organizacdes? E a formacao podera funcionar
como meio para as organizacdes e 0s seus trabalhadores atualizarem conhecimentos e
suprimirem falhas?

As modificacdes que se foram operando devido ao contexto politico e econémico
proporcionaram o surgimento de processos de gestao diferentes, “fizeram com que emergissem
novas praticas de formacdo mais integradas na organizacdo” (Barroso, 2004, p. 69). E no
desenvolvimento dos individuos, assim como na sua motivacao, que entra a formacdo como fator
diferenciador (Chiavenato, 1999). Como refere o autor Meignant (1999), a formacéao profissional
continua a ser um trunfo estratégico para as empresas. Mas ndo basta possuir um trunfo; é preciso
saber joga-lo.

Alda Bernardes (2012) defende que a formacao e a qualificacao continua sdo um dos pilares
da sociedade do conhecimento para responder aos novos desafios do mundo do trabalho. O
conceito central da formacao e desenvolvimento é formar e desenvolver competéncias nas pessoas
e assenta em trés aspetos: conhecimentos teoricos, capacidades operacionais e atitudes e
qualidades pessoais de acordo com a referida autora. Qual sera o panorama de Portugal na
matéria da formacao nas empresas? E uma problematica a que Alda Bernardes (2012) tem dado
grande atencdo. Estudou trés casos, e identificou nas grandes empresas, diferencas quanto as
politicas e praticas de formacao, em funcéo da cultura, da origem e até da localizacao e, percebeu
que, quando uma empresa elabora a sua politica de formacao, o faz a partir de especificidades
internas, da sua histéria ou da situacao atual e em funcéo das transformacdes do mundo do
trabalho. Isto quanto as grandes empresas; porém e nas pequenas e médias empresas (PME),
também as politicas e praticas formativas serao feitas a partir das especificidades e do diagnostico

interno?
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A gestao de recursos humanos assume uma importancia de relevo dentro das organizacoes,
sendo um fator chave entre o sucesso ou o fracasso das mesmas. Os desafios existentes na gestao
de recursos humanos estao presentes no processo de recrutamento e selecao de pessoal, a nivel
de motivacédo e sistema de recompensas, assim como no desenvolvimento e na avaliacao dos
individuos.

A formacdo tem como objetivo contribuir para o desenvolvimento dos individuos assim como
contribuir para a melhoria organizacional. A formacao, no seio de uma organizacao, permite
“ajustar” as pessoas de forma a colmatar as necessidades existentes na entidade, alinhando
formas de trabalhar e ajudando a atingir objetivos. A formacao contribui para a resolucao de
problemas e, se utilizada de forma correta, pode alavancar a competitividade da empresa e
aumentar a sua produtividade e trabalho em equipa (Velada, 2007, p. 36).

A formacao profissional consiste no conjunto de atividades que permitam a aquisicdo de
conhecimentos, competéncias e formas de comportamento necessarias ao desempenho de
funcdes dentro de uma entidade.

E possivel diferenciar dois tipos de formacao distinta: a formacao inicial e a formacéo
continua. A formacao inicial tem como objetivo a aquisicdo de competéncias que permitam aos
formandos iniciar o exercicio duma profissdo, reciclando e criando competéncias para o
desempenho das tarefas, inerentes a uma determinada profissao. A formacado continua, difere da
primeira, na medida em que agrupa processos formativos posteriores a formacado inicial,
permitindo uma adaptacao a evolucdo da propria profissao, do individuo e dos meios tecnologicos
(Direcao Geral do Emprego e Formacao Profissional, 2001).

Como afirma Meignant (1999, p. 25), a formacao é revestida de uma elevada importancia,

ja que permite ajudar as entidades a:

“dispor de tempo, com efetivos suficientes, e permanentemente, das pessoas competentes e motivadas para efetuar
trabalho necessario, colocando-as em situacao de valorizar os seus talentos com um nivel elevado de desempenho e
de qualidade a um custo salarial compativel com os objetivos econdmicos, e no clima social mais favoravel.”
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De facto, esta importancia é reiterada no Cédigo do Trabalho. O legislador procura assegurar
o direito a formacéo profissional relacionada com o percurso profissional dos trabalhadores.
Segundo o Cédigo do Trabalho, art.° 131, n° 2, as entidades privadas devem proporcionar aos
seus trabalhadores, nada menos que 35 horas de formacdo continua anual. A entidade
empregadora deve certificar-se que, pelo menos, 10% dos seus colaboradores tém, em cada ano,
acesso a formacao. A area de formacdo, normalmente é determinada pela entidade empregadora,
devendo ser adequada as necessidades e exigéncias de cada ativo e/ou face as exigéncias da
prépria empresa, ou seja, devera estar relacionada com a area em que o trabalhador desenvolve
0 seu trabalho, ou areas de relevancia para a sua formacao, tais como higiene e seguranca no
trabalho, tecnologias de informacao e comunicacdo ou lingua estrangeira, segundo o art.° 133 do
Cédigo do Trabalho.

A formacao decorre de todo um processo, que passa, como defende Cardim (2009), por 4
fases: analise, planeamento, execucéo e avaliacdo. E este processo que vai permitir a aquisicao
de competéncias, assim como a melhoria de resultados a nivel organizacional.

Na primeira fase, de analise ou diagnéstico de necessidades de formacao, procura-se definir
0s objetivos da formacéo, criando uma ponte entre o estado atual da instituicdo/empresa e dos
individuos e o estado final que se pretende alcancar. Para tal, é essencial atender as caracteristicas
dos individuos, as competéncias requeridas para a formacdo e necessarias para atingir as
competéncias a adquirir.

Na segunda e terceira fases, que iremos abordar em conjunto, estdo o planeamento e a
execucdo da formacao. Inicialmente é necessario elaborar, ou seja, planear toda a acao formativa,
atendendo a analise de necessidades de formacdo e a disponibilidade/capacidade financeira.
Dessa fase, surge posteriormente a execucéo da formacao, tendo em conta todo um conjunto de
técnicas e seguindo o que foi proposto e definido. E na execucdo da acdo que, um dos papéis
mais importantes da formacao surge: o formador.

Por fim, na ultima fase, temos a avaliacao. E uma fase de controlo entre o que estava
desenhado e previsto e o que realmente ocorreu. Para tal, & necessario recolher informacoes sobre
a formacao ministrada. E importante, acima de tudo, perceber se os conhecimentos e as

competéncias foram transmitidos, construidos e interiorizados ao longo da acao.
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3.1.2 Analise e Diagnoéstico de Necessidades de Formacao

A analise de necessidades® formativas constitui a primeira fase do processo pedagogico da
formacao, sendo essencial para a sua eficacia e para se atingirem os objetivos finais desejados.

Segundo Rodrigues e Esteves (1993, p. 11), a analise das necessidades pode ser uma base
para o processo de autoformacdo com o objetivo de preencher lacunas, problemas, interesses e
motivacoes. Uma discussdo sobre interesses e acdes distintas entre dois sujeitos, os formadores
ou instituicdes formadoras e os formandos, uma sinergia, onde o formando e formador contribuem
para a tomada de consciéncia conduz a uma formacao de exceléncia. Essa consciéncia da
necessidade torna pertinente a satisfacdo da mesma, nomeadamente no que diz respeito aos
interesses e problemas.

Tentando definir de forma sucinta o significado de analise de necessidades de formacao,
Rodrigues e Esteves descrevem esta como sendo uma busca por algo util e desejavel. Contudo,
esta etapa é bastante complexa, podendo ser avaliada em diversas perspetivas e em diversos
contextos. Convém antes de tudo definir que tipo de necessidades estdo em causa: se individuais
ou de sistemas, se particulares ou coletivas, se conscientes ou inconscientes, se atuais ou
potenciais e em que sector da vida se manifestam (Rodrigues, Esteves, 1993, pp. 14-15).

De forma a conseguir uma intervencdo adequada e adaptada a situacdo formativa em
causa, torna-se evidente que é necessario perceber todo o contexto que envolve a procura. Como
definem Rodrigues e Esteves (1993, p. 20), “analisar necessidades significa conhecer os
interesses, as expectativas, os problemas da populacdo a formar, para garantir o ajustamento
otimo entre programa - formador - formando”.

Segundo a visdo de Meignant (1999, p. 109), a analise de necessidades de formacao é
muito mais do que questionar os individuos sobre quais as suas necessidades. Torna-se essencial
analisar as situacdes de exercicio profissional, as relacdes e funcdes técnicas e sociais de trabalho,
0s contextos organizacionais, as motivacoes, expectativas e necessidades expressas ou implicitas
das pessoas para perceber que objetivos traduzem o que estas carecem a nivel formativo. Uma
analise de necessidades de formacao pode ser entendida como uma forma de perceber quais as
necessidades objetivas dos varios intervenientes, de forma a colmatar as mesmas através da

formacao.

s Utilizamos italico para a expressao necessidades de formacao para assinalar que este conceito (necessidades de formacéo) continua a ser muito
discutido e controverso, por se considerar que as necessidades de formacao nao pré-existem enquanto tal ao processo da sua analise e diagndstico.
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A nocao de necessidade é ambigua na medida em que néo existe independentemente do
seu contexto, ou seja, ndo ha um campo de necessidades de formacao mais ou menos identificado
que sera facilmente detetado por um especialista (Meignant, 1999, p. 109). Para este autor, a
necessidade de formacdo € o resultante de um processo que associa os diferentes atores
interessados e traduz um acordo entre eles sobre os efeitos a suprir por meio da formacao. O
processo dependera dos meios que utilizar, contudo, a otimizacao da organizacao deve assentar
em trés aspetos: os atores, que sdao os atores pertinentes para trabalhar na analise de
necessidades; as metodologias, postas ao servico dos atores, dependendo dos objetivos; e o
desenrolar das operacdes no campo.

Também, Rodrigues (1993) corrobora que o conceito de necessidade de formacéo é
resultante do confronto entre expectativas, desejos e aspiracdes, por um lado e, por outro, as
dificuldades e problemas sentidos no quotidiano profissional. Enquanto, Silveira (2013, p. 21)
esboca a nocao de necessidades de formacao no contexto organizacional, elencando a relacao
entre a “velocidade de transformacdo do mundo e as exigéncias de descodificacdo das suas
mensagens e as capacidades e competéncias dos trabalhadores e das organizacdes que delas
beneficiam”.

Por sua vez, Moura (1991, p. 210) salienta que a resposta a diversidade das solicitacoes
num quadro de desenvolvimento do mercado e das novas tecnologias por parte da formacao
comtempla quatro estadios: formacdo, desenvolvimento individual, desenvolvimento de grupo e

desenvolvimento organizacional.

As necessidades de formacdo ndo sdo as mesmas para todos os individuos nem em todos
0s contextos ou organizacoes de trabalho. Estas variam consoante seis fatores distintos: (i) o
ambiente externo da organizacao/empresa, pelo fato de os utentes ou clientes, os fornecedores,
0s concorrentes e as novas tecnologias gerarem necessidades de formacao; (ii) o ambiente interno
da instituicao, afetado pelas forcas e pelas fraguezas da organizacédo e dos individuos que nela
trabalham; (iii) a estratégia da organizacdo, como por exemplo o lancamento de novos servicos,
projetos ou produtos ou a intervencdo numa nova area ou entrada num novo mercado; (iv) a
politica social da organizacdo, ou seja, a sua capacidade de se adaptar ao meio envolvente; (v) a
expressao das expetativas dos individuos, que se deve ter em atencédo, embora se deva sempre
atentar na objetividade das expetativas e na probabilidade de éxito dos individuos; e (vi) a oferta

da formacao, que é o fator que da forma a formacédo (Meignant, 1999, pp. 110-112).
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Entretanto, Mckillip (1973) assinala trés modelos de analise de necessidades de formacao:
0 modelo de discrepancias de Kaufman, o modelo de marketing e 0 modelo de tomada de decisao.
0 modelo de discrepancias enfatiza as expectativas normativas e decorre em trés fases: uma
primeira fase, a definicdo de objetivos, consiste em identificar a situacdo ideal/que se gostaria de
atingir/o que deve ser; numa segunda fase, a medicdo do desempenho, utiliza-se diferentes
técnicas e procedimentos, como 0s questionarios, as entrevistas e as amostras; por ultimo,
pretende-se conhecer a situacdo atual/nivel de partida; deve ainda ter lugar a identificacdo da
discrepancia, ordenacao das diferencas entre o que gostariamos que fosse e 0 que realmente é
(Meignant, 1999).

No que respeita ao modelo de marketing, a analise de necessidades de formacao é vista
como um meio de sobrevivéncia e crescimento das organizacdes, sendo tarefa destas a
determinacdo das necessidades e preferéncias dos respetivos clientes, com a finalidade de se
alcancar a sua satisfacao e ir de encontro aos seus desejos.

Quanto ao modelo de tomada de decisao, trata-se de um modelo que explica de forma clara
0s valores e o seu papel na analise de necessidades de formacao, tende a facilitar a decisao,
transmitindo indicacbes sobre como a decisao podera ser tomada, prevendo trés momentos
fundamentais: a modelagem do problema, a quantificacdo e a sintese. De entre os modelos
possiveis de implementar, o Modelo da Discrepancia € o mais simples e também o mais utilizado

na analise de necessidades de formacao.

Necessidade de Formacdo

Intervencao
Formativa

Fig. 4 - Analise de necessidades de formacao, segundo o Modelo da Discrepancia
(Meignant, 1999)
Para que uma metodologia de analise de necessidades de formacdo seja aplicada com

sucesso € necessario que ocorram quatro fatores essenciais: ter em atencdo os fatores indutores
que foram referidos anteriormente, que envolva os diversos atores, que se se adapte ao objetivo
que se propde atingir e que seja eficiente. Por sua vez, os métodos, de uma forma tedrica, estao

agrupados em trés categorias: os que se focam nas necessidades de competéncias da
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organizacao, os que se focam nas expetativas dos individuos e dos grupos e ainda os que se focam
numa mudanca organizacional (Meignant, 1999, p. 115).

Os métodos que se focam nas necessidades de competéncias da organizacdo procuram
identificar as diferencas entre as necessidades e os recursos humanos de que dispde (Meignant,
1999, p. 116). Este método analisa as informacdes sobre o posto de trabalho, assim como as
informacdes que, tanto os peritos como os trabalhadores, fornecem acerca desse mesmo posto.
As informacdes referidas sao recolhidas e classificadas tendo por base: a definicdo do posto, as
atividades exercidas, as relacdes de trabalho, a autonomia do trabalhador que exerce o posto, os
erros ou situacdes que possam surgir atendendo as especificidades do posto de trabalho, as
condicoes de trabalho, a evolucdo do posto de trabalho e a formacédo e experiéncia necessarias
para exercer aquela atividade. Segundo o autor, a aplicacdo deste método passara essencialmente
por realizar algumas entrevistas para que, com o material recolhido, se possa iniciar um trabalho
de grupo, recorrendo aos peritos e aos trabalhadores. Apos a exploracao e analise de toda a
informacao recolhida, sera possivel criar um programa de formacdo apropriado ao posto de
trabalho. Apesar de este ser um método, cuja aplicacao se justifica essencialmente nos postos de
trabalho que apresentam elevado risco, a sua utilizacdo apresenta como vantagem a possibilidade
de encontrar solucbes para determinados problemas praticos inerentes ao posto de trabalho em
causa (Meignant, 1999, pp. 116-118).

Nos métodos que se focam na expressao das expectativas, destacam-se os inquéritos por
meio de entrevista e 0s inquéritos por meio de questionario. Para Meignant (1999, pp. 135-136),
0s inquéritos por meio de entrevistas consiste na realizacao de entrevistas de forma nao diretiva,
ou semi-diretiva, a um grupo de individuos, permitindo desenvolver os temas que estes consideram
pertinentes e mais importantes. Como refere o autor, o que se recolhe através da entrevista nao
sa0 as necessidades de formacao, mas sim as preocupacdes dos trabalhadores quanto ao seu
posto de trabalho. Neste método, os individuos sao conduzidos a partilhar o que os nao satisfaz,
abordando problemas que vao para além do campo da formacdo, permitindo obter um
conhecimento aprofundado quanto ao que os trabalhadores pensam. Contudo, este método é
extremamente exaustivo, sendo necessario despender bastante tempo para conseguir um trabalho
completo.

Por outro lado, o inquérito por meio de questionario € um documento escrito, podendo ser
constituido por questdes fechadas ou abertas, através do qual é possivel inquirir os individuos

guanto aos assuntos que se considerem importantes, adaptando-se a diversos tipos de situacoes.
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O questionario apresenta diversas vantagens ja que, para além de permitir quantificar as
necessidades, permite atingir um elevado numero de pessoas sem necessidade de se efetuar um
grande investimento. Contudo, este método apresenta limitacdes a nivel da taxa de resposta e ao
nivel do espaco temporal que decorre entre a realizacdo do questionario e a oferta formativa
(Meignant, 1999, pp. 137-139).

Os métodos que se focam na expressdo das expectativas, contemplam ainda as
entrevistas, que podem ser divididas em dois tipos distintos, podendo estas ser centradas no
desempenho dos individuos ou ser centradas na evolucdo da carreira. Segundo o autor, este
método facilita a identificacdo de necessidades de formacao, principalmente a curto e a médio
prazo, devendo, por isso, ser o meio prioritario para a analise das necessidades de formacao

(Meignant, 1999, pp. 141-143).

Por fim, existem os métodos que acompanham a mudanca organizacional, dos quais se
destaca a formacdo em exercicio. Este método destaca-se por uma alternancia entre a
aprendizagem e a sua aplicacdo no contexto real de trabalho, sendo um método eficaz pelo fato
de permitir desenvolver os conhecimentos dos individuos para solucionar determinado problema
concreto. E um método que apresenta bons resultados e que permite identificar necessidades

que, inicialmente, nao eram possiveis de percecionar. (Meignant, 1999, pp. 145-146).

3.1.3 Planeamento/Concecao e Execucao da Formacao

Sabemos, gracas aos estudos que incidem nesta tematica, que a formacao nas empresas
carece de propostas de formacdo especificas, capazes de responder as lacunas formativas
existentes (Moura, 1991, p. 211). A formacéao e desenvolvimento em local de trabalho, apesar da
sua importancia estratégica, nao estao generalizados devido: a reduzida presenca de servicos
internos de formacao, a nao aposta nos processos de certificacdo de entidades formadoras,
também a inexisténcia de orcamentos préprios para a formacdo e, ainda, a reducdo de
investimento para a formacao (Almeida et a/., 2008).

Um plano de formacao é um instrumento de gestdo dos recursos humanos que procura
dotar os participantes de meios para suprimir eventuais necessidades de formacao. Isto &, inclui
uma série de acdes que visam melhorar as competéncias dos trabalhadores, o que permite a
empresa cumprir os seus objetivos e estabelecer outros mais ambiciosos. A proposta de

desenvolvimento de um plano de formacao podera ter origem de diversas formas como salientam
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varios autores (Caetano, 2007; Arthur, 2003): Formacdes pedidas pelos gestores; Formacdes
pedidas pelos gestores de determinadas divisdes para toda a empresa; Formacdes propostas pela
direcao geral da empresa; Formacoes especificas para determinadas categorias profissionais.

0 planeamento &, por si so, o fio condutor de todo um projeto de formacao, ja que é através
dele que sao definidas as restantes etapas de um plano formativo. Tal como afirma Barbier (1993,
p. 49), um projeto de formacao é uma antecipacao da propria formacao, ou seja, € a previsao de
tudo o que ocorrera com um plano de formacao. Neste contexto, torna-se inegavel a importancia
de planear corretamente, para que os desvios, em relacdo aos padrdes definidos, sejam minimos.

Segundo o autor, a etapa de planeamento inicia-se com o estabelecimento e definicdo de
objetivos, visto que sem estes se torna impossivel avancar no projeto. A determinacao dos objetivos
¢ dividida em trés prismas: os tracos gerais dos objetivos, as variaveis determinantes da producao
dos objetivos e ainda as operacées de definicdo de objetivos. E necessario perceber que os
objetivos vao moldar a realidade, transformando a mesma com o intuito de se conseguir atingir
um futuro desejavel. Contudo convém perceber até que extensdo um plano de formacéo pode
alterar o contexto atual, de forma a evitar mal-entendidos e a conseguir efetuar um planeamento
com a informacado o mais real possivel (Barbier, 1993, pp. 43-160).

Vieira e Varao (citados por Ceitil, 2006, pp. 168-169) apresentam alguns objetivos a ter em
conta na elaboracdo de um plano de formacao:

- Conciliar as necessidades da organizacdo com as expectativas e as motivacoes dos
seus trabalhadores, designadamente através da sua participacdo na identificacdo
das necessidades de formacao;

- Planear, orcamentar e calendarizar a formacao, desenvolvendo o Plano Anual de
Formacao, e que devera identificar as necessidades de formacao da organizacao;

- Desenvolver mecanismos que permitam observar com rigor a qualidade das acoes
de formacao propostas.

0 planeamento de acdes de formacao devera ser feito com bastante antecedéncia e, de
preferéncia, revisto anualmente. Na minha opinido, fundamentada em Caetano (2007), Arthur
(2003) e Bernardes (2012), devera subdividir-se nas seguintes etapas:

- Identificacao das necessidades e orientacoes da formacao: desta etapa

devera resultar um documento que resuma as necessidades de formacao e os

objetivos e que sirva de base de referéncia para todas as fases seguintes.
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- Descricdo das acdoes de formacao que concretizam cada objetivo: nesta
fase, pode-se complementar as informacdes constantes no documento realizado na
fase anterior ou criar uma nova grelha. Nesta, colocar-se-ao as necessidades de
formacao a satisfazer, os objetivos, os respetivos temas para as acdes de formacao
necessarias, o numero previsto de formandos e a duracao.

- Calendarizacao das acoes de formacao no tempo: ¢ importante fazer uma
previsdo da duracdo da formacdo a apresentar.

- Orcamentacao prevista: inclui os encargos diretos de formacéo e a previsao dos
encargos de funcionamento.

- Pesquisa do campo ou de mercado: esta fase nao se aplica nas empresas que
organizam as acdes de formacado internamente, com formadores da propria
empresa. Mas, no caso de as acdes de formacao serem contratadas a empresas
de formacao ou a formadores, deve-se atender a varios elementos, por exemplo se
¢ ou nao uma entidade certificada e em que areas.

- Implementacao e controlo: depois de ser feito 0 orcamento, de serem realizados
alguns ajustes que tenham sido considerados necessarios resta implementar o
plano de formacao.

Muitas organizacdes estdo a optar por um sistema de avaliacdo dos formandos no final das
acoes de formacao, para irem acompanhando o seu grau de aproveitamento e a sua evolucao.
Por outro lado, os formandos também terdo normalmente a oportunidade de fazerem a avaliacao
da qualidade do curso e dos formadores (De Ketele ef a/.,1994).

No processo de planeamento é necessario identificar o contexto funcional da acao. Para tal,
como afirma Barbier (1993, pp. 165-167) é essencial considerar os tracos gerais que sao
apresentados pelas alteracdes que o plano vai provocar no contexto real, considerar sobre o que
vao incidir as diversas operacdes e que afeta os indicadores no planeamento e ainda é essencial
considerar a diversidade das operacoes inerentes ao projeto e a mecanica das mesmas.

Barbier (1993, pp. 179-189) considera crucial a definicao das diferentes combinatoérias que
sao possiveis de conjugar, visto ser importante seguir etapas, para nao “pular” diretamente da
andlise do problema para a definicdo da estratégia. E, portanto, necessario ter em atencéo as
operacdes que analisam a relacdo entre os meios e o resultado esperado, existindo diversas

designacoes para tais operacdes, conforme demonstra o quadro n°® 1.
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Investigacao Solucodes Possiveis
Exploracao Vias (e meios)

Analise Métodos Mobilizaveis
Definicao de Cenarios

Exposicao Estratégias Suscetiveis de
Inventario Politicas serem aplicados

Quadro 1, adaptado de Barbier (1993, pp. 179-207)

Quanto as funcdes desempenhadas, ao longo do planeamento, pelos atores, o autor
considera que existem cinco caracteristicas fundamentais: (i) todos os atores que intervém, quer
de forma direta, quer indireta, podem ficar implicados na elaboracdo do plano de formacéo; (ii) a
influéncia de cada um dos atores, ao longo da fase de planeamento, € variavel; (iii) a influéncia
dos diversos atores esta relacionada com as particularidades do processo de planeamento; (iv) a
analise dos fundamentos da influéncia pode ser feita através do plano de formacéao, através dos
meios da acdo ou através da articulacdo entre o plano e 0s meios; e, (v) a analise das relacdes
sociais pode levar a distincdo de diversos modos de planeamento. E através desta andlise das
relacdes sociais que € possivel perceber se o planeamento elaborado tem como ator principal o
responsavel pela acédo, se o papel principal pertence aos participantes ou se os participantes
representam o papel de uma das varias partes interessadas (Barbier, 1993, pp. 191-207).

Para Meignant (1999, pp. 157-158), o planeamento e a concecdo da formacao consistem
na elaboracdo do plano de formacao propriamente dito. Este autor define o plano de formacao
como sendo “a traducdo operacional e orcamental das opcbes da gestdo de uma organizacao
sobre 0s meios que afeta, num determinado periodo, ao desenvolvimento da competéncia
individual e coletiva dos assalariados”.

0 plano de formacao é desdobrado em 4 partes: (i) a exposicdo do contexto da organizacao,
em que sao explicadas as opcoes tomadas e os objetivos definidos; (i) uma descricao das acoes
para cada objetivo definido, onde devem constar os temas de formacéo, o numero de individuos
interessados e o volume de horas de formacao; (iii) uma previsdo temporal das acoes, definindo
se 0 plano segue uma abordagem anual, como obriga a lei, ou se segue uma abordagem
plurianual; e, (iv) um orcamento previsional das acdes, que inclui os custos diretos com a
formacao, assim como os encargos que advém do funcionamento da formacao. O autor aconselha
a inclusao de um quinto desdobramento, que consiste na enumeracao das acdes que tiverem em

vista a melhoria da qualidade das acdes propostas (Meignant, 1999, pp. 161-162).
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O autor considera que o planeamento e a concecdo do plano de formacdo estdo
correlacionados e derivam da analise de necessidades, podendo ocorrer de trés formas distintas.
O plano pode ser elaborado “de baixo para cima”, sendo este desenvolvido ao longo de seis etapas:
(i) comunicacao das orientacdes e objetivos da organizacao para o ano seguinte, para que sejam
conhecidos os objetivos a atingir e para que fique definido o referencial politico da formacao; (ii)
diagnostico sectorial, que consiste na analise dos pontos fortes e pontos fracos atuais do sector,
combinados com o progresso expectavel para o ano seguinte; (iii) necessidades individuais, através
das entrevistas individuais com vista a formular as necessidades dos assalariados; (iv) elaboracao
do plano/orcamento previsional, atendendo a analise de necessidades, as prioridades
estabelecidas pela empresa e a verbal orcamental definida; (v) validacdo do plano/orcamento
previsional pela administracdo ou departamento competente, avaliando as acdes e o orcamento
propostos; e, (vi) execucdo do plano que, como sera analisado em detalhe mais a frente, consiste
na aplicacédo do plano de formacao. (Meignant, 1999, pp. 163-164)

O plano pode ser elaborado “de cima para baixo”, sendo também este desenvolvido ao
longo de seis etapas: (i) identificacdo das orientacdes e objetivos da formacao, para que figuem
estabelecidos os objetivos e definido um plano referencial para implementacao das alteracdes
propostas; (i) definicdo de um plano de formacao em cada sector ou em cada divisdo, que consiste
na criacao de um plano previsional que indique as linhas a seguir para atingir os objetivos
formativos propostos; (iii) consolidacao e validacado, etapa na qual a direcdo ou sector competente
analisa os planos elaborados anteriormente; (iv) quantificacdo do orcamento, atendendo as
despesas previsionais; (v) apresentacdo do plano de formacdo; e, (vi) execucdo do plano de
formacdo e acompanhamento do mesmo (Meignant, 1999, pp. 164-168).

O plano pode ainda ser adaptado com base na escuta do cliente, onde a analise aos dados
que se obtém das necessidades do cliente da empresa permitem a elaboracao de um plano que
vai de encontro ao que este pretende e a resolucdo dos problemas identificados. Este tipo de plano
¢ fracionado em duas partes, a primeira com o objetivo de melhorar os desempenhos coletivos
dos trabalhadores a curto prazo, ocorrendo sempre que surge um problema ou uma insuficiéncia,
e a segunda realizada de forma classica, através de acdes de formacao pré-estabelecidas. Estes
planos representam ainda uma minoria, embora o autor considere que venham a ter, num futuro
proximo, um crescimento consideravel, ja que o cliente é um ator importante a ter em conta no
plano de formacao, porque a insatisfacao dos clientes, a longo-prazo, leva a que a empresa perca

0 seu “ativo” mais importante (Meignant, 1999, pp. 168-169).
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Meignant (1999, p. 171) define seis importantes fatores que devem ser tidos em conta na
elaboracao de um plano de formacao, de forma a minimizar as dificuldades que possam surgir:
(i) o exemplo deve ser dado pela administracao e pela gestao, ou seja, devem ser estes a tomar a
iniciativa de terem uma aprendizagem ao longo da vida, atualizando conhecimentos através da
formacao; (ii) a coeréncia, devendo o plano seguir as linhas orientadores, para que todos o
consigam compreender e para que o conjunto das acdes formem um todo; (iii) nao se limitar a
criar um plano que derive do amontoar das solicitaces individuais, devendo ter-se sempre em
conta todos os outros fatores, como as orientacdes da organizacdo e a opinido do cliente; (iv) a
capacidade de interligar os objetivos de formacao aos objetivos operacionais, sendo essencial
existir uma ligacdo entre os diversos objetivos da organizacao; (v) o emprego e a empregabilidade,
sendo essencial que exista, no plano de formacdo, uma componente que permita aos
trabalhadores aumentarem as suas qualificacdes com vista a manter a empregabilidade; e, (vi) a
previsao num contexto incerto, ou seja, derivado a incerteza atual, muitas empresas planeiam a
sua atividade em periodos mensais, ou por projetos, o que impossibilita a criacao de planos anuais
ou plurianuais, sendo necessaria uma adaptacao da formacao a esses contextos.

Do plano formativo surge a execucao da formacao. Segundo De Ketele (1994, p. 43) estas

duas etapas sao indissociaveis, ja que:

“Planificar uma acao é estabelecer um plano pormenorizado em termos de tempo, de tudo o que
deve ser previsto para permitir a sua realizacdo; é definir progressivamente uma visdo cada vez
mais clara da acéao, integrando de uma maneira coordenada todos os elementos a considerar e
ficar as etapas especificas para a sua concretizacéo.”

A formacao, segundo Meignant (2003, p. 177), tem por base um conjunto de métodos e de
técnicas, através das quais € possivel transmitir conhecimentos e promover a construcao de
competéncias, apoiando o desenvolvimento individual da pessoa. Segundo o autor, os métodos e
as técnicas escolhidos sao fator de o sucesso na acdo formativa. Neste sentido de acordo com
Meignant (2003, pp. 177- 184) sdo propostos os métodos:

- Afirmativos: tm como foco a transmissao de saberes e conhecimentos do formador

para os formandos;

- Interrogativos: através dos quais o formador elabora questdes, as quais 0s

formandos devem responder;

- Ativos: tém como foco o formando, como pessoa ativa na construcao das suas

competéncias, através de situacbes vividas ou de partilha de conhecimentos

adquiridos;
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- Outros: métodos que, de alguma forma, ndo se enquadram nos métodos anteriores.
De acordo com Marras (2000, p. 157), “a execucdo é a aplicacao pratica daquilo que foi

planeado e programado para suprir as necessidades de aprendizagem detetadas na organizacao”.

3.1.4 Avaliacao da Formacao

A avaliacdo é um elemento integral e regulador das praticas formativas e assenta no
seguinte ciclo: concecdo, organizacao, desenvolvimento, diagnostico, planeamento e avaliacdo. A
tradicao da avaliacdo esta muito “conectada com os sistemas educativos, nhomeadamente com a
dimensdo do desempenho dos sujeitos nas varias disciplinas académicas” (Silva, 2000, p. 94).
Por sua vez, Hadji (1989) defende que a avaliacao ¢ entendida como um processo que possibilita
a monitorizacdo sistematica de determinada intervencdo formativa, recorrendo a padroes de
qualidade e referéncia explicitos ou implicitos, com vista a producdo de juizos de valor que
suportam uma eventual tomada de decisdo. Destina-se a certificar aprendizagens e competéncias
desenvolvidas, também permite que se tenha influéncia nas decisdes para melhorar o ensino
(qualidade da formacao), ainda condiciona a confianca social relativa ao funcionamento da
entidade formadora.

A avaliacdo e o curriculo estdo integrados, como refere De Ketele (2011), portanto, a
avaliacado envolve interpretacao, reflexdo, informacdo e decisdo, sobre os processos de ensino e
de aprendizagem e tem a funcao de os melhorar. No ato de avaliar é determinado o valor e a
qualidade dos processos formativos a partir da recolha, analise e interpretacdo de dados com
critérios rigorosos. A avaliacdo da formacao permite saber o retorno do investimento que esta ser
feito e influencia os formandos acerca do que é importante aprender, ou seja, afeta a sua
motivacao e a sua percecao das competéncias a desenvolver. Além disto, a avaliacdo da formacao
permite verificar a responsabilizacao e se esta a ser alcancado o desenvolvimento profissional.
Pode ser vista como uma tarefa e uma estratégia integrada e incorporada. Enquanto tarefa
corresponde a prestacao de contas e avaliacao do produto. Enquanto estratégia possui uma logica
de formar e desenvolver, avaliagdo como processo, cultura reforcada dos formandos e formador;
mudanca negociada, de acordo com Barbier (1993).

Os modelos mais usados na avaliacdo formativa sdo a abordagem PERTA e o modelo de
Kirkpatric, segundo Rodrigues (2002). No primeiro, seguem-se 0s seguintes passos: preparar a
intervencao avaliativa; elaborar e testar instrumentos; realizar a estratégia avaliativa; tratar e

analisar os dados; apresentar os resultados. Na avaliacao da formacao esta pode-se realizar antes
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da formacao, para conhecer o contexto de partida dos formandos. Também uma avaliacdo de
reacao durante e no final da formacao, testando-se, portanto, o grau de satisfacdo dos formandos
com a formacdo, ou uma avaliacdo de aprendizagem, durante ou no final da formacao para
averiguar o dominio de determinados saberes.

No modelo de Kirkpatrick a avaliacao procura medir a qualidade de uma intervencédo formativa a
partir de 4 niveis: primeiro, avaliacao de reacao — satisfacdo dos formandos; segundo, a avaliacdo
do grau de dominio de determinados saberes (avaliacao de aprendizagens); terceiro, avaliacdo de
transferéncias da formacéao; quarto e ultimo, avaliacdo do impacto da formacéo no desempenho
da organizacao (Meignant, 1999, p. 256).

Ainda segundo Meignant (1999), no modelo de Jack Phlilips é acrescentado mais um nivel
ao anterior modelo, numa légica que agrada as empresas, porque permite avaliar o retorno do
investimento feito em projetos formativos. Contudo, a articulacdo da aprendizagem, da avaliacdo
e da formacao nao é algo que se possa considerar de facil aplicacado. A avaliacdo permite uma
analise qualitativa que relaciona os objetivos com os resultados, o que, por sua vez, possibilita
uma crescente mudanca no paradigma da formacao, através do desenvolvimento de solucdes que
permitam planear formas de controlar os desvios em relacdo aos padrdes previamente
estabelecidos. De forma sintética, o processo de avaliacdo representa o culminar da formacéo e
de todo o processo formativo na sua propria esséncia, na medida em que permite perceber quais
0s resultados atingidos e se estes vao de encontro aos objetivos que se tinham definido (Alves &
De Ketele, 2011, pp. 136-140).

A avaliacao da formacao pode ser feita através de varias fases, ocorrendo quer no curto-

prazo — Inicio/durante a formacdo ou imediatamente apds o término da mesma -, quer no
medio/longo prazo, de forma a perceber se os resultados se mantiveram.
Como defende Alain Meignant (1999, p. 256), a avaliacdo tem 4 niveis distintos: avaliacdo da
satisfacéo, avaliacdo pedagodgica, avaliacdo da transferéncia para as situacdes de trabalho e
avaliacdo dos efeitos da formacao. Cada um destes niveis procura responder a diferentes questdes
como sera possivel constatar de seguida.

A avaliacao da satisfacao ¢, de entre os quatro tipos, a mais utilizada e procura responder,
por método de questionario, a perguntas que avaliem a satisfacao com a formacao e a adequacao
da mesma as suas necessidades e expetativas, a satisfacao com os conteudos e com os métodos
e material pedagogico utilizado, avaliando também o formador, equipa pedagogica, o formando e

as proprias instalacdes. Os resultados que derivam deste nivel de avaliacdo, podem ser utilizados
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por varios intervenientes, quer seja pela equipa técnico-pedagogica, de forma a percecionar e
efetuar correcoes de desvios em relacdo aos objetivos previamente definidos, quer pelo formador,
de forma a avaliar a necessidade de melhor adaptar as metodologias ou o material pedagogico
aos formandos (Meignant, 1999, p. 257).

De seguida, temos a avaliacdo pedagogica, que tem como objetivo responder a questdes
do foro dos conhecimentos obtidos, ao nivel de novas competéncias adquiridas ou
atualizacao/reciclagem das competéncias que os formandos ja possuiam. Esta avaliacdo permite
avaliar os conhecimentos que os formandos adquiriram “no fim da formacéo, ou a memorizacao
das nocdes adquiridas depois da formacao, numa data mais ou menos distante.” Para tal, o autor
considera que os resultados podem ser medidos através de indicadores previamente definidos,
que avaliam os saberes e competéncias adquiridas ao longo da formac&o. Neste nivel deixa-se de
parte a autoavaliacao e procura-se dar resposta a questao, através de uma “demonstracao” visivel,
dos potenciais ganhos do formando com a formacao ministrada (Meignant, 1999, pp. 257-258).

O terceiro nivel de avaliacdo vem na sequéncia do nivel anterior e consiste na avaliacdo
da transferéncia para as situacdes de trabalho, analisando de que forma as competéncias e
saberes adquiridos sdo aplicados no contexto de trabalho e em situacdes reais. Este nivel é de
elevada importancia, pelo fato de permitir avaliar se os formandos sao capazes de transferir, ou
nao, os conhecimentos que lhes foram transmitidos, ou seja, sdo avaliados os efeitos que a
formacao produziu, assim como a evolucao no desempenho do formando no desenvolvimento da
atividade. Esta avaliacao tem de ser bem estruturada e os seus resultados bem controlados, sob
pena de, na auséncia de resultados significativos, as empresas considerarem que a formacao nao
capacita os trabalhadores e, portanto, que da capacidades de resposta as suas necessidades
(Meignant, 1999, pp. 261-262).

Por ultimo, o nivel 4 consiste na avaliacao dos efeitos da formacao, procurando dar
resposta a de que forma a formacao permitiu atingir os objetivos, quer individuais, quer coletivos,
propostos. De forma genérica, esta avaliacdo permite medir de que forma a formacao permitiu
ganhos de resultados para a empresa, ou seja, se a melhoria individual ou coletiva dos
desempenhos é evidente, se as competéncias adquiridas permitiram um aumento significativo da
qualidade do servico, se o trabalho em equipa aumentou ou até mesmo se o grau de motivacao
dos trabalhadores teve um incremento. Para conseguir apurar estes resultados, é necessario fazer
uma avaliacao a médio/longo prazo, de forma a verificar se realmente os objetivos foram

implementados com sucesso e se, no caso de existir uma evolucao, perceber se esta advém, ou
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nao, da formacao que foi ministrada aos trabalhadores da empresa em causa, ou seja, se existiram
beneficios claros, decorrentes do desenvolvimento da formacao (Meignant, 1999, pp. 265-266).
Também Kirkpatrick (1959) definiu a avaliacdo como uma fase em que se revé todo o processo
formativo, através de quatro fases distintas: a avaliacdo da reacéo, a avaliacdo da aprendizagem,
a avaliacao do comportamento e a avaliacdo dos resultados. Com avaliacao da reacao pretende-
se perceber qual a opinido dos formandos no que as envolventes da formacéao diz respeito, sejam
elas o espaco fisico onde a formacao decorreu, o tema da formacao, os materiais usados, o apoio
da equipa pedagogica e o desempenho do formador. Por outro lado, a avaliacdo da aprendizagem
tem como objetivo avaliar a aquisicdo dos conhecimentos, saberes e competéncias adquiridos
pelo formando. A avaliacdo do comportamento é efetuada no médio/longo prazo, avaliando de
que forma houve transferéncia dos conhecimentos adquiridos em contexto de formacao, para o
contexto de trabalho, de forma a ser possivel percecionar qual a eficacia da formacao. Por ultimo,
na fase de avaliacao dos resultados, o objetivo passa por avaliar de que forma os conhecimentos,
saberes e competéncias adquiridos influenciou a empresa e os seus resultados, através de uma
analise para compreender se houve, ou ndo, um aumento na produtividade.

Apds a avaliacao estar finalizada, devem-se tentar percecionar quais os pontos fracos da
acao formativa, de forma a se poderem pensar e construir formas de melhorar esses aspetos que
nao foram de encontro ao inicialmente esperado. As acdes corretivas, devem ser aplicadas, com
vista a que as alteracdes tenham um carater permanente, para que, em futuras formacoes, os
problemas que originaram esses pontos fracos nao ocorram novamente. Apos implementadas as

acoes corretivas, a entidade esta novamente capaz de iniciar todo um novo ciclo formativo.

3.2- Identificacao dos contributos mobilizados para a problematica especifica de

intervencao

As leituras, as viagens pelos pensamentos de varios autores, permitiram o enquadramento
e evolucdo historico-concetual dos Sindicatos, e da Educacdo e Formacdo que foi deveras
reveladora para a (minha) compreensao do que significa ser sindicalizado e da verdadeira esséncia
da Educacao e da Formacao. Isto porque sé o este caminho da leitura e reflexdo de determinadas
correntes educativas permite compreender as dimensbes Educativas/Formativas. Para abordar a
tematica da Formacao procedi ao seu enquadramento contextual, de modo a poder entender a

sua significacaéo, no contexto da problematica do estagio.
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Nem sempre foi facil conciliar os diferentes pontos de vista dos varios autores, no entanto,
a revisao de literatura sobre a avaliacao, acerca de processos de formacao condicionou a percecao
daquilo que eu pretendia avaliar e conduziu-o aos parametros a ponderar no desenho dos

instrumentos de avaliacao e nos momentos de avaliacao.
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4- ENQUADRAMENTO METODOLOGICO DO ESTAGIO

4.1 Apresentacao e fundamentacao da metodologia de intervencao/investigacao.

Uma investigacao cientifica, de forma a ser o mais credivel e realista possivel, precisa de
seguir um conjunto de passos que possibilitem a captacao, compreensao e analise dos dados e
dos fendmenos empiricamente investigados. Para que tal ocorra, é necessario definir
procedimentos exequiveis que possibilitem alcancar um conhecimento racional sobre o assunto
estudado, ou seja, é necessario utilizar uma metodologia de investigacao.

Resultante da conjugacao das palavras gregas “met’hodos” e “logos”, a metodologia
significa “estudo do caminho para atingir um fim”, sendo um processo imprescindivel e que
influencia, de grande forma, todo o processo de investigacao cientifica. Esta seccao consiste, em
sintese, na analise dos diversos métodos necessarios a concretizacdo de uma investigacao
cientifica e das suas especificidades, assim como a escolha dos métodos que mais se adequam

ao estudo a realizar. (Siqueira et al,, 2008, p. 3).

4.1.1 Paradigma de Investigacao

De acordo com Guba & Lincoln (1994, p. 107), o paradigma é “uma visdo do mundo que
define para o seu portador a natureza do ‘mundo’, o lugar dos individuos nele, e a gama de
possiveis relacées com o mundo”. Tal como defendem Dalfovo, Lana e Silveira (2008, pp.7-11),
a metodologia pode ser realizada através de dois diferentes tipos de abordagens: quantitativa ou
qualitativa. Por um lado, a abordagem quantitativa define-se pela quantificacdo de dados, tanto na
fase de recolha, como na fase de analise e tratamento, com o objetivo de alcancar uma maior
precisao na investigacao desenvolvida. Por outro lado, a abordagem qualitativa consiste num
estudo que nao atribui grande relevancia a quantificacao de dados, ou seja, ndo tem como objetivo
medir dados de forma precisa, nem de os enumerar em grupos estatisticos.

A investigacao qualitativa possui cinco carateristicas, embora nem todas estejam previstas
da mesma forma em todas as investigacoes. As cinco caracteristicas, como descrevem Bogdan e
Biklen (1994, pp. 47-51) sao: (i) “(...) a fonte direta de dados é o ambiente natural, constituindo
0 investigador o instrumento principal” e € por isso que o investigador da primazia ao contato
direto e procura frequentar os locais de estudo; (i) “os dados recolhidos sdo em forma de palavras

ou imagens e nao numeros”, ou seja, o investigador procura enriquecer o seu estudo com toda a
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informac&o crua a que tem acesso, analisando todos os dados ao detalhe e de forma minuciosa;
(iii) “os investigadores qualitativos interessam-se mais pelo processo do que simplesmente pelos
resultados ou produtos”, tentando perceber como se chegou a determinada situacao, ao invés de
simplesmente tentar provar que esse determinado evento produz determinados efeitos; (iv) “os
investigadores qualitativos tendem a analisar os seus dados de forma indutiva”, ou seja, os
investigadores optam por direcionar a sua pesquisa e o seu estudo, apos recolherem e analisarem
os dados e informacdes conseguidas; e (v) “o significado é de importancia vital na abordagem
qualitativa”, na medida em que os investigadores ddo especial relevancia a forma como as pessoas
veem a sua vida e qual a importancia e significado que dao aos acontecimentos.

Nesta intervencdo, o paradigma de investigacdo € misto, uma vez que cabe recurso a
abordagens qualitativas e quantitativas. Na perspetiva de Reichardt e Cook (1986), referidos por
Carmo e Ferreira (1998, p. 176), um investigador ndo tem de optar por um ou pelo outro
paradigma. Mas segundo os autores deve-se defini-los, distinguindo-os no que concerne as
diferencas.

Moreira (1994, pp.9 3-96) estabelece as principais diferencas entre os dois paradigmas:
no paradigma qualitativo, a entrevista ¢ mais frequentemente usada, os dados remetem para
perspetivas, sentidos, comportamentos, valores enunciados pelos atores e a sua validade é
interpretativa; no paradigma quantitativo, o inquérito ¢ mais frequentemente usado, os dados sao
ordinais ou de intervalo que permitem a estatistica em que assenta em boa medida a sua validade.

Nesta intervencdo/investigacdo foram mobilizadas diversas técnicas de recolha
de informacdo como a consulta documental/consulta web, inquéritos por questionario,
entrevista a aplicar ao grupo de discussao e conversas informais ou seja, existem diversos
instrumentos que foram utilizados para atingir o proposito da investigacao, sendo que,
para esta investigacao se utilizou o estudo de caso, a entrevista € o inquérito por
questionario. Estes instrumentos produziram informacao e dados que foram

posteriormente alvo de tratamento e analise, de forma a compreender e interpretar a

informacéao recolhida e chegar as conclusdes da investigacao.
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4.1.2 Entrevista
A entrevista & um instrumento de investigacao que consiste na recolha de
dados através do didlogo entre entrevistador e entrevistado, embora possa

envolver mais pessoas. Uma definicao sucinta, mas completa, sugere que:

“A entrevista ¢ um método de recolha de informacdes que consiste em conversas orais, individuais ou
de grupos, com varias pessoas selecionadas cuidadosamente, a fim de obter informacdes sobre fatos ou
representacdes, cujo grau de pertinéncia, validade e fiabilidade ¢ analisado na perspetiva dos objetivos da
recolha de informacdes” (De Ketele & Roegiers, 1999, p. 22).

Esta técnica de recolha de informacdes, de forma a ser eficaz e ter a fiabilidade
necessaria para fazer parte integrante da investigacao deve, antes de mais, apresentar

|”

um “carater multilateral”, ou seja, apresenta a necessidade de efetuar entrevistas a
varias pessoas ou de, no caso de existir um Unico entrevistado, efetuar diversas
entrevistas a esse individuo, em periodos temporais distintos. Como referem Bogdan e
Biklen (1994, p. 138), no caso de uma entrevista a um unico individuo, o entrevistador
consegue estabelecer uma maior ligacao com o entrevistado, conseguindo que este
confidencie pormenores e opinides de forma mais aberta, enquanto uma entrevista de
grupo permite que os individuos discutam o tema entre si, permitindo ao entrevistador
obter ideias sobre os temas que sdo alvo de discussao. Através de uma entrevista é
possivel evidenciar quais os fatos objetivos ou representacdes de cada entrevistado,
assim como as suas preferéncias, atitudes, satisfacdes, opinides e valores (De Ketele &
Roegiers, 1999, p. 22).

A entrevista pode ser guiada tendo em atencao trés tipos de estrutura, podendo
ser livre, semidirigida ou dirigida. Uma entrevista livre ¢, como o nome indica, um
instrumento sem grande estruturacdo, pelo fato do entrevistador se abster de
redirecionar a conversa, permitindo dessa forma que o entrevistado divague pelo tema.
Uma entrevista semidirigida pauta-se pela existéncia de alguma questdes que permitam
relancar o tema ou topico, quando o entrevistador entende que a conversa esta a desviar-
se do seu objetivo de estudo. Por fim, numa entrevista dirigida, o investigador tem uma
estrutura definida de perguntas, tendo o entrevistado de responder unicamente ao que
Ihe é pedido. (De Ketele & Roegiers, 1999, p. 21; Bogdan & Biklen, 1994, pp. 135-136).

Existem ainda dois tipos de entrevistas, podendo estas ser abertas ou fechadas.

As entrevistas abertas possibilitam ao entrevistador obter novas hipdteses quanto ao
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tema investigado, podendo assim aprofundar o estudo ou descobrir novas questdes que,
pela sua pertinéncia, devam ser incluidas na investigacao. Por outro lado, as entrevistas
fechadas sao utilizadas para analisar hipdteses anteriormente definidas. Muitas vezes,
as entrevistas comecam por ser abertas, de forma a formular hipdteses, para que
posteriormente estas possam ser verificadas através de entrevistas fechadas. (De Ketele
& Roegiers, 1999, p. 21).

Segundo Bell (1997), a entrevista permite compreender de forma rica e matizada
as situacdes. A sua vantagem é o podermos lidar e reagir as respostas dadas, para
chegar a novas informacdes. Uma desvantagem é que ocupa bastante tempo e tem um
caracter bastante subjetivo pois o investigador pode ser tendencioso na conducéo e
analise da entrevista. Ainda de acordo com este autor existem varios tipos de entrevista:
estruturada, semiestruturada, aberta ou informal.

Ainda de acordo com Amado (2014), a entrevista estruturada tem um guido e
uma ordem de perguntas fixas, que ndo podem ser alteradas ao longo da entrevista. Ja
a entrevista semiestruturada tem um guido com uma ordem de perguntas que com o
desenrolar da entrevista se pode alterar consoante convier. No que respeita a entrevista
aberta ou informal é aguela em que se coloca um tema e o entrevistado desenvolve
como quiser.

Nesta investigacao utilizei a entrevista semiestruturada e informal dirigida aos
representantes da entidade, no entanto seguiu-se um guido/esboco para nao sofrer

desvios quanto ao tema.

4.1.3 Inquérito por Questionario

O inquérito por questionario € um instrumento que, regra geral, é utilizado em
investigacbes com uma abordagem quantitativa, pelo fato de permitir a obtencdo que
dados que posteriormente vao permitir identificar os problemas e criar teorias que vao
servir de base para toda a pesquisa. Neste sentido, Mendes, Fernandes e Correia (2011,
p. 2), defendem que o inquérito € justificavel “quando pretendemos identificar
determinadas carateristicas ou fatos sobre uma populacao com a intencéo de confirmar
ou verificar determinada hipotese”.

Segundo Marchesan e Ramos (2012, p. 452), este instrumento é composto por

um conjunto de perguntas, de resposta aberta ou fechada, formuladas pelo investigador,
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com o objetivo de, posteriormente, conseguir retirar das respostas das pessoas quais as
preferéncias, factos, atitudes, satisfacdo, opinides e valores que estas tém e partilham.

Contudo, como referem Marchesan e Ramos, construir um questionario, ao
contrario do que grande maioria das pessoas pensa, nao é uma tarefa de facil realizacao
sendo necessario ter em conta todo um processo sistematico, de forma a garantir a
fiabilidade dos dados adquiridos. Torna-se, portanto, essencial seguir todo um conjunto
de passos: (i) esclarecer qual o objetivo da investigacdo e quais as questdes adequadas a
mesma, ou Seja, &€ necessario desenvolver “um modelo que traduza as hipoteses e
conceitos que se pretendem verificar em perguntas objetivas que fornecam a informacao
necessaria para ser trabalhada (Mendes, Fernandes e Correia, 2011, p. 3); (i) definir os
conceitos da investigacao e quais as variaveis, de forma a orientar o método de analise e
tratamento das respostas; (iii) definir qual a ordem e estrutura do questionario, devendo
as questdes ser ordenadas das mais gerais para as de contexto mais especifico, sendo
gue este &€ um ponto critico, pelo fato de o investigador, ao ordenar as questoes de forma
erronea, poder, por negligéncia, sugerir respostas em questdes especificas ou fechadas
que interfiram nas alternativas as questdes gerais ou abertas; (iv) aplicar o pré-teste, de
forma a avaliar a construcdo e ordem do questionario, devendo para isso utilizar um
publico e ambiente com as mesmas caracteristicas que a amostra alvo de investigacao; e
(v) definir o modo de aplicacdo do questionario, que pode ser: autoadministrado, por
correspondéncia, através de meios eletronicos, por entrevistas presenciais ou por
entrevistas on/ine (Marchesan e Ramos, 2012, pp. 453-456).

As perguntas, para além de estarem divididas em gerais e especificas, como
referido anteriormente, podem também, como evidenciam Mendes, Fernandes e Correia
(2011, p. 8), ser de resposta aberta ou fechada, ou seja, dar a possibilidade da populacdo
presente na amostra opinar sobre o tema ou apenas selecionar uma das possiveis
respostas ja definidas pelo investigador.

Na elaboracao das questdes é necessario ter em conta a quantidade de tdpicos,
gue nao devem exceder dois por pergunta, sob pena de se tornarem confusas e demasiado
complexas, sendo também pertinente ter especial atencao relativamente as questoes
dominantes, que s6 por si mesmas podem levar o publico a responder de determinada
forma, tornando o questionario pouco viavel e confiavel (Marchesan e Ramos, 2012, p.

455)
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Segundo Gil (1999, p. 128) o inquérito por questionario € uma” 7écnica de
investigacdo composta por um numero mais ou menos elevado de questoes apresentadas
por escrifo as pessoas, tendo por obfetivo o conhecimento de opinides, crencas,
sentimentos, interesses, expectativas, sifuacoes vivenciadas, etc.” O planeamento de um
inquérito por questionario exige uma cuidadosa preparacao, pois ndo se pode esclarecer
as duvidas no momento da inquiricdo. Deve ser organizado por tematicas, e guardar as
questdes mais dificeis/melindrosas para o fim.

O inquérito por questionario é bastante fiavel desde que se respeitem os
procedimentos metodolégicos quanto a sua concecao, selecdo dos inquiridos e
administracdo no terreno (Carmo e Ferreira, 1998, p. 142). Acresce ainda salientar que
“A apresentacao funciona como elemento legitimador (ou nao), tendo uma quota-parte de
responsabilidade no éxito, ou nao, de um inquérito por questionario” (Carmo e Ferreira,

1998, p. 144).

4.1.4 Analise e Tratamento de Dados

Todos os dados construidos através do tratamento da informacao recolhida pelas
diferentes técnicas sdo por fim reunidos, para que possam ser tratados, analisados e
interpretados pelo investigador. Esta fase é critica, € o culminar da investigacao, porque é
desta analise e interpretacao que se retira todas as ilacoes e conclusdes do trabalho. De
fato, como referem Bogdan e Biklen (1994, p. 225), “a analise envolve o trabalho com os
dados, a sua organizacao, divisao em unidades manipulaveis, sintese, procura de padrdes,
descoberta de aspetos importantes do que deve ser apreendido e a decisao do que vai ser
transmitido aos outros”.

Neste passo da investigacao, € exigido rigor, esforco, dedicacao e atencao ao
detalhe, para que o resultado final seja 0 mais rico em informacao e detalhado possivel.
Apesar de existirem variadas técnicas de analise de dados que podem ser aplicadas, a
analise de contetido é aceite como uma técnica que se adapta e permite tratar os dados
recolhidos pelos diversos instrumentos de recolha de dados, possibilitando ainda ao
investigador recorrer a ilacoes interpretativas. Esta consiste “numa técnica central, basica
mas metddica e exigente, ao dispor das mais diversas orientacées analiticas e
interpretativas (...), cuja diferenciacdo depende sobretudo daquilo que se procura em

especial (...)” (Amado, 2013, pp. 299-300).
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Esta técnica permite ndo analisar e descrever apenas o que foi recolhido, como
também procurar respostas a um conjunto de questdes essenciais para solucionar o
problema investigado. Para tal, torna-se necessario seguir um conjunto de passos que,
apesar de poderem variar conforme a investigacdo, sao: (i) definir o problema e os
objetivos da investigacao, para que seja possivel analisar com coeréncia os dados, em
busca de respostas; (ii) criar um quadro de referéncia tedrico, permitindo analisar teorias
e questionar os dados obtidos; (iii) construcdo de um corpus de dados, ou seja, criar um
género de biblioteca de documentos relacionados e adequados ao tema, coletando os
dados criteriosamente para analise; (iv) leitura atenta e ativa, efetuando diversas leituras
de cada documento com atencao aos detalhes, criando assim uma lista de temas
relevantes; (v) formulacéo de hipdteses, quando existe necessidade de tentar percecionar
gue hipoteses podem ser mais pertinentes e se podem aproximar mais da realidade, tendo
em conta os dados recolhidos; e (v) a categorizacdo, processo através do qual o
investigador agrupa os dados, de forma a possibilitarem uma “descricdo exata das
caracteristicas relevantes do contetdo” (Amado, 2013, pp. 309-312)

Para a analise dos dados foi convocada a analise de conteudo e a analise
estatistica. Para Bardin (2009, p. 27), a analise de conteudo, enquanto método, ¢ um
conjunto de técnicas de analise das comunicacbes que recorre a procedimentos
sistematicos e objetivos de descricao do conteudo das mensagens. Pelo que os dados
obtidos através da entrevista, foram tratados de acordo com a técnica da analise de
conteudo, que proporcionara a reflexdo sobre as respostas ao inquérito. A analise de
contetdo oferece a possibilidade de distribuir a informacdo apurada por diferentes
categorias que se desejem estudar.

Quanto a andlise estatistica, esta situa-se no tratamento quantitativo; a sua
aplicacao depende dos dados que se pretendam obter e usualmente representam-se
através de graficos, tabelas, para clara interpretacdo dos dados. Logo, nesta investigacao,
os dados obtidos através do inquérito por questionario foram tratados através de tabelas
de frequéncias absolutas e relativas, e construidos graficos de acordo com os conceitos
da analise estatistica para posterior analise.

O cruzamento dos resultados obtidos permitirdo complementar e comentar a

informacao.
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4.2- Identificacao dos recursos mobilizados e das limitacdes do processo.

Para desenvolver este trabalho e todas as atividades que este acarretou mobilizaram-se
alguns recursos, tais como, os recursos humanos, 0s materiais, os bibliograficos e os financeiros.
Dos varios recursos materiais destaco apenas a utilizacao da secretaria, do lapis, da borracha, do
papel, das esferograficas, da fotocopiadora, da impressora, do computador e do gravador de audio.

Quanto aos recursos bibliograficos, imprescindiveis ao longo deste percurso, pois uma
intervencao/investigacdo suporta-se num conhecimento baseado em outras experiéncias que guia
0 investigador para um trabalho fundamentado e com coeréncia. Pesquisei e analisei uma série
de autores de referéncia, documentos, artigos disponiveis na /nfernet, em bibliotecas e na propria
organizacao de estagio.

No que concerne aos recursos financeiros, certamente que todo este processo acarretou
custos quer em deslocacgdes ou impressdes de documentos.

Relativamente aos recursos humanos, foram peca fulcral neste processo para que se
desenvolvesse parcialmente o planeado para este periodo de estagio e investigacao. A Direcdo do
Sinvolts, o meu Acompanhante de Estagio contribuiram com a sua sabedoria para o
desenvolvimento de algumas atividades, quer ligadas aos objetivos desta
intervencado/investigacado, quer ligadas as funcdes diarias que um técnico de formacao poderia
oferecer e desempenhar num sindicato. A Direcdo do Sindicato sempre trabalhou em estreita
ligacdo com a estagiaria neste processo, compreendendo a dimensao do seu papel essencial e
colaboraram na entrevista. Os dirigentes sindicais, que colaboraram, no preenchimento dos
inquéritos por questionario, no pré-teste e outras demandas relacionadas com o quotidiano da
entidade, foram também agentes catalisadores desta intervencdo. Deve-se ainda referir, como
potenciadora e orientadora do crescimento e desenvolvimento ao longo do processo a orientadora
cientifica Doutora Fatima Antunes da Universidade do Minho.

No que as limitacoes do processo diz respeito destaco a dificuldade de intervir em campo,
isto &, de estabelecer contacto regular com o publico-alvo. Pois grande parte deste publico muito
raramente se deslocava ao sindicato. Muitas destas pessoas trabalhavam diariamente um grande
numero de horas e com tarefas que de facto dependiam de prazos e por consequéncia sem grande
tempo disponivel. E como estratégia para colmatar esta dificuldade, os inquéritos por questionario
foram aplicados presencialmente em Lisboa numa reuniao onde estariam presentes todos os

Dirigentes Sindicais.
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Uma outra limitacdo deste processo a salientar prende-se com o dificuldade de #imings para
a execucao da acao de formacao delineada, ou seja, apds a data inicial e 0 adiamento desta data,
nao se conseguiu remarcar nova data oportuna para a formacdo e, por questoes financeiras, a
Direcdo da organizacao decidiu esperar mais algum tempo para a execucao da acao de formacao.
0O que se traduz numa impossibilidade em desenvolver a intervencao/investigacdo na sua
totalidade, pois nao foi cumprida a fase da execucdo e acompanhamento da acéo de formacao e
a fase de avaliacdo da mesma. No entanto a acdo foi desenhada, isto ¢, a fase de levantamento
de necessidades de formacao, da definicao dos objetivos e conteudos a explorar, da organizacao
foram concretizadas com sucesso e o0s instrumentos necessarios ao desenvolvimento destas
componentes foram elaborados. A importancia da acéo e dos instrumentos foi salientada e ficaram
na organizacao para posteriormente se aplicarem e poderem ser uma mais-valia e um fator de

distincao na formacao desta entidade.
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5- APRESENTACAO E DISCUSSAO DO PROCESSO DE
INTERVENCAO/INVESTIGACAO

5.1. Apresentacdao do trabalho de intervencao/investigacao desenvolvido em
articulacao com os objetivos definidos
De acordo com Amado acima referido, nesta intervencao/investigacdo recorreu-se a
entrevista semiestruturada e informal dirigida aos representantes da entidade, no entanto

desenhou-se um guido/esboco para ndo sofrer desvios quanto ao tema.

5.1.1 O Guiao da Entrevista

O guido de entrevista (ver apéndice 1) foi feito para o presente trabalho, foi
delineado a partir do Quadro de Apoio & Elaboracdo do Guiado (ver apéndice 2), para
analisar as necessidades e expectativas face a formacéo, por parte da Direcdo e
conceber uma proposta de formacao que respondesse as expectativas dos potenciais
formandos, bem como desenvolver uma intervencéo formativa a medida da entidade e
dar resposta as suas necessidades. A construcdo deste guido suportou-se ainda no
objetivo geral, que pretende a partir da realidade da entidade analisar e desenvolver as
atividades que integram as fases do ciclo formativo, principios e légicas que as justificam
e enquadram.

Este guido apresenta uma estrutura em torno de quatro blocos tematicos (A;B;C
e D), cada um norteado implicitamente ou explicitamente por objetivos especificos, um
conjunto de topicos a explorar dos quais decorre um formulario orientador de perguntas.

. O bloco A - A Histéria da Instituicao - teve por objetivo conhecer a Entidade
e a Direcao onde ocorre a intervencao.

° O bloco B - Perspetivas/Expetativas sobre a Formacao - visou aferir a
resposta adequada as necessidades da Entidade, bem como conhecer as suas
expetativas.

o O bloco C - Perfil e Exercicio do Trabalho de Dirigente Sindical - teve
como intuito obter informacao sobre o publico a que se dirigiu a formacao,

bem como o seu contexto de exercicio do trabalho.
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. O bloco D - Necessidades de Formacao - pretendeu-se averiguar se
existiam necessidades e respostas de formacao, alinhadas com as
informacdes conseguidas nos blocos anteriores.

Ap6s a construcao do Guiao de Entrevista, foi elaborado o Protocolo de Entrevista
(ver apéndice 3), para formalizar o pedido de realizacdo da entrevista e informar sobre
0s objetivos da investigacao, a relevancia da colaboracao da Direcao e garantir a

confidencialidade e o anonimato da informacao, dos sujeitos e instituicdes envolvidos.

5.1.2 Os Entrevistados

Através da entrevista pretendeu-se que os responsaveis do sindicato, partilhassem
as suas percecoes, participassem na construcao da estratégia adequada a adotar pela
entidade face a formacdo. O procedimento de realizacdo da entrevista contou com a
participacao dos 3 responsaveis pela Entidade, Presidente, Vice-Presidente e Diretor e
Coordenador do Departamento Juridico e do Departamento de Estudos. A entrevista foi
realizada a 15 de Marco de 20016, as 10h30minutos, na delegacao do sindicato,
gravada em suporte audio e teve a duracao de cerca de 40 minutos.

Em sintese, a entrevista abrangeu trés elementos do sexo masculino, um dos
entrevistados tém 56 anos de idade e os restantes dois tém a 53 anos de idade. Ao nivel
das habilitacdes escolares, um dos sujeitos possui 0 12° ano de escolaridade e dois dos
entrevistados sao Licenciados, ambos com especializacdo. Dois dos entrevistados tém
formacao de base orientada, nomeadamente, para a Administracao Publica, Solicitadoria
e especializacdo respetivamente, em Educacdo- Formacéo, Trabalho e Recursos
Humanos e Direito-Resolucao Alternativa de Litigios.

Todos os entrevistados sdo sindicalizados desde o inicio da sua carreira de 29, 28
e 36 anos de servico e de sindicalismo. Curiosamente todos concordam que naquela
altura o normal era o trabalhador ser sindicalizado, um dos entrevistados partilhou que
ja o pai dele era Dirigente Sindical.

Todos os entrevistados tém experiéncia em varias figuras da formacao,
nomeadamente, como Gestores da Formacdo, como Formadores e ainda como

Formandos.

Mestranda: Soénia Pereira - pag. - 60 -



ANALISE DE PERSPETIVAS, EXPETATIVAS E NECESSIDADES DE FORMACAO

No contacto com os sujeitos entrevistados garantiu-se o0 anonimato da instituicao,
e das pessoas, confidencialidade da informacdo e a sua utilizacdo estritamente

académica

5.1.3 Quadro de Apoio ao Questionario

O quadro de apoio ao inquérito por questionario (ver apéndice 4) foi elaborado
para o presente trabalho e foi delineado possibilitando refletir sobre questdes que
permitissem analisar as necessidades e expectativas face a formacao, por parte dos
Dirigentes Sindicais; pretendia-se ainda conceber uma proposta de formacao que
respondesse as expectativas dos potenciais formandos, bem como desenvolver uma
intervencao formativa a medida da entidade e dar resposta as suas necessidades.

Sem uma planificacdo das seccdes do questionario seria maior a probabilidade
de incluir perguntas desnecessarias e/ou excluir perguntas essenciais. Quanto a
estrutura do inquérito, este é composto por dois tipos de perguntas: pergunta de escolha
multipla, e pergunta aberta. E importante compreender que os métodos estatisticos para
estudo das respostas alternativas sao restritos a frequéncias e percentagens, para obter
conclusdes adequadas.

Este quadro de apoio ao inquérito por questionario estrutura-se em torno de quatro
blocos, cada um norteado implicitamente ou explicitamente pelos objetivos especificos,
um conjunto de topicos a explorar dos quais surgem varias das perguntas que integraram
0 inquérito por questionario:

° O primeiro bloco - Dados Pessoais — que abrange questdes relacionadas
com o sexo, idade e habilitacdes literarias, teve por objetivo caracterizar o
publico-alvo da intervencao.

° 0 segundo bloco — Dados Profissionais - que abarca questdes relativas a
categoria profissional, anos de atividade na area, anos de sindicalizado(a),
periodo de tempo de requisitado(a) ao servico do sindicato, funcdes para o
qual foi requisito(a) pretende permitir conhecer a situacédo profissional dos
inquiridos

° O terceiro bloco - Perspetivas/Expetativas sobre a Formacao — que

integra questdes relativas a importancia da formacéao, participacao em acdes
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de formacao e opinido sobre acdes anteriores, cumpre averiguar a importancia
da formacao para os inquiridos, conhecer as suas experiéncias formativas e
entender as suas expetativas face a formacao.

. 0 quarto bloco - Perfil e Exercicio do Trabalho de Dirigente Sindical -
teve como intuito obter elementos acerca do perfil e exercicio do trabalho de
Dirigente Sindical. Foi elaborado com o proposito de recolher informacao sobre
as perspetivas dos inquiridos acerca do perfil e exercicio de trabalho de
Dirigente Sindical.

° O quinto bloco — Necessidades de Formacgao - pretendeu-se conhecer sob
0 ponto de vista dos inquiridos, as areas a abranger, aferir disponibilidades e
disposicdes relativamente a frequéncia e respetiva carga horaria.

Apds a construcao do Quadro de Apoio ao inquérito, foi elaborado o Inquérito por
Questionario “Analise de Perspetivas, Expetativas e Necessidades de Formacao” (ver
apéndice 5). Foi ainda elaborado um documento onde se contextualiza a necessidade
deste instrumento e se explicam os objetivos e os fins deste, e em simultadneo se apela
a colaboracao de todos, a “Carta aos Dirigentes” (ver apéndice 6). Para formalizar o
pedido de realizacdo do inquérito e informar sobre os objetivos da investigacao, a
relevancia da colaboracdo da Direcéo e garantir a confidencialidade e o anonimato fez-
se a “ Carta ao Presidente” (ver apéndice 7). Construiu-se também o documento onde
0s inquiridos expressam o seu consentimento “ Consentimento Informado Inquérito” (ver

apéndice 8).

5.1.4 Amostragem/ Inquiridos

Através do inquérito por questionario pretendeu-se que os dirigentes sindicais
partilhassem as suas percecbes e perspetivas e colaborassem na construcdo da
estratégia adequada a adotar pela entidade face a formacao. O universo de inquiridos
situava-se nos 40 sujeitos, todos Dirigentes Sindicais. O tipo de inquérito por questionario
que se utilizou foi de administracao direta, isto &, foi preenchido pelo proprio inquirido.
0 inquérito foi entregue diretamente a cada um dos inquiridos em papel e recolhido por

mim de modo a garantir a confidencialidade e maior fidelidade dos resultados.
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A aplicacdo do inquérito decorreu em 19 de Marco de 2016, em Lisboa, na sala
de conferéncias de um hotel onde se realizava a Assembleia Geral do Sindicato, por volta
das 13 horas.

No contacto com os sujeitos entrevistados garantiu-se o anonimato da instituicao
e das pessoas, a confidencialidade da informacdo e a sua utilizacdo estritamente

académica.

5.1.5 Pré — Teste Do Questionario

Apds a decisdo sobre as questdes a aplicar, realizou-se um pré-teste do inquérito
com intencdo de obter um feedback relativamente a sua operacionalizacdo,
reformulando-o de acordo as indicacdes referidas. Um Pré-Teste é um instrumento que
nos permite, se necessario, a retificacdo do questionario.

Aplicou-se 0 questionario a uma subamostra, composta por cinco Ex- Dirigentes
Sindicais, a quem pedi colaboracéo para responderem ao questionario e para identificar
problemas e sugestdes para ultrapassa-los. Por outro lado, houve claramente a
preocupacdo de que o questionario fosse testado com dirigentes sindicais com idades,
sexo, grau de escolaridade similares aqueles que vao ser inquiridos.

O que se pretendeu foi verificar a pertinéncia, clareza e compreensdo das
perguntas aplicadas aos inquiridos.

No que concerne aos Dados Pessoais, verificou-se que a subamostra é
essencialmente constituida pelo sexo masculino, ou seja, do universo de cinco elementos
da subamostra, quatro sujeitos pertencem ao sexo masculino e apenas um sujeito
pertence ao sexo feminino. Uma explicacao plausivel, talvez se possa atribuir a tipologia
dos servicos prestados, pois sao geralmente vistos como mais conformes a serem
realizados por homens. No que se refere as idades, quatro dos sujeitos pertencem ao
intervalo de idades entre 0os 51 e 60 anos e apenas um ao intervalo dos 41 e 50 anos.

De salientar que a maioria dos inquiridos possui o Ensino Secundario (12.° ano),
e existe apenas um inquirido com Licenciatura e outro com o Ensino Basico 3.° (9° ano).

0 preenchimento das restantes seccdes do inquérito,” B — Dados Profissionais, C
- Perspetivas/Expectativas sobre a formacao, D — O perfil e o exercicio do trabalho de

Dirigente Sindical, E - Necessidades de Formacdo” ndo suscitou qualquer observacdo
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por parte dos sujeitos, com excecdo da questdo numero oito “Foi sempre requisitado(a)
para as mesmas funcoes” que levantou duvidas por parte dos inquiridos.

De acordo com opinido dos inquiridos, as questdes mais faceis sdo as questoes
apresentadas sob a forma de quadros, nomeadamente, 1; 2; 3; 11; 12; 16. Por outro
lado, as mais dificeis serdo aquelas que exigem justificacdo, nomeadamente, as
questdes numeros 9; 10; 13; 14; 15, ou seja, questdes onde o0s inquiridos podem
exprimir as suas ideias e pensamentos.

E unanime a opinido dos sujeitos relativamente as questdes que deveriam ser
alteradas, e referiram-se a questdo numero 8. De acordo com os sujeitos, existem funcoes
comuns a todos os delegados, o que os diferencia nao sdo as funcdes mas sim os 6rgaos a
que pertencem. Nesta linha de pensamento, foi sugerido que a questdo nimero oito

“8 — Foi sempre requisitado(a) para as mesmas funcoes?

Sim

Nao

Se nao diga que outras funcdes que exerceu?

fosse substituida por:

8 — Foi sempre requisitado(a) para 0 mesmo érgao?

Sim

Nao

Se nao diga a que outros 6rgaos pertenceu?

Apds os assuntos abordados anteriormente questionou-se 0s sujeitos, sobre se
haveria mais alguma coisa que gostariam de acrescentar, ou algum assunto que se devia

ter abordado e néo foi, e unanimemente responderam que nao.

5.2. Evidenciacao de Resultados Obtidos
Antes do inicio do estagio aqui apresentado, foi necessario elaborar um projeto de estagio
juntamente com a orientadora e o Acompanhante de estagio, onde consta a apresentacdo do

projeto, os objetivos que me propus a atingir e a sua metodologia de implementacéo. No entanto
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importa ressalvar que as atividades incluidas no referido projeto ndo foram realizadas na integra,
ou seja, que nao foi possivel cumprir as fases do ciclo de formacao, respeitantes a execucao e
acompanhamento, e a avaliacdo da Acao de Formacao. A sua preparacao comecou normalmente,
foram cumpridas as fases anteriores do ciclo formativo (Levantamento de Necessidades, Definir
objetivos, contetdos e Organizar a acdo de formacao), procedeu-se a gestdo do agendamento das
sessoes e da distribuicdo dos dirigentes pelas sessdes, da composicdo do material a ser fornecido
aos formandos, constante no Aif de boas vindas, e da preparacdo dos documentos necessarios
aos varios momentos do ciclo formativo. O Aif de Boas Vindas aos dirigentes sindicais inclui:
material (informacao genérica e institucional, T-shirt; material escolar- lapis, caneta, pasta de
elasticos); Informacdo sobre a entidade parceira do sindicato onde iria decorrer a acao de
formacao e, documentos desenhados para a acdo em causa como, a brochura de Divulgacéo da
acao (apéndice 9), o Programa da acao (apéndice 10) e o Cronograma da Acao (apéndice 11).
Estes ultimos documentos ja haviam sido enviados por correio eletronico aos potenciais
candidatos, que s6 apos a rececao destes se pré-inscreveram na acao. Por outro criou-se alguns
instrumentos administrativos/pedagogicos (ficha de inscricao; selecao e recrutamento; avaliacao).
As leituras dos pontos de vista de varios autores de referéncia, constantes na revisao de
literatura sobre a avaliacdo e acerca de processos de formacdo condicionaram a definicao do que
se pretendia avaliar e quando se pretendia avaliar, conduzindo aos parametros a ponderar no
desenho dos instrumentos de avaliacdo e nos momentos de avaliacdo. No meu ponto de vista foi
atribuida a devida atencao e cuidado a fase do ciclo formativo correspondente a Avaliacao.
Nesse sentido foram criados instrumentos para essa fase, tais como:

e Avaliacdo Inicial das Expetativas dos Formandos (apéndice 12).

e Avaliacdo de Acompanhamento aos Formandos (apéndice 13).

e Avaliacdo Final do Formando a Acao, ao Formador e a Coordenacao (apéndice 14).

e Avaliacdo Final Do Formador a Formacao Ministrada (apéndice 15).

e Avaliacdo de desempenho do Formador pelo Coordenador (apéndice 16).

e Questionario de Avaliacdo do Impacto da Formacao (apéndice 17).

5.2.1. Analise e Tratamento de Dados da Entrevista
A entrevista decorreu normalmente, num ambiente informal. Comecou-se por

agradecer aos entrevistados a disponibilidade e amabilidade que demonstraram, e logo
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de seguida foi entregue o protocolo da entrevista (ver apéndice) e novamente se
explicitaram quais os objetivos pretendidos com a entrevista em questao.

Posteriormente foi transcrita para registo escrito, respeitando o discurso dos
entrevistados e tentou-se “conservar o maximo de informacao tanto linguistica (registo
da totalidade dos significantes) como paralinguistica (anotacdo dos siléncios,
onomatopeias, perturbacdes de palavras e de aspetos emocionais, tais como o riso, 0
tom ironico, etc.” como refere Bardin (1979:174). Neste seguimento a transcricdo da
entrevista foi fornecida via mail a Direcao, e o teor da transcricdo recebido confirmacao.
Os suijeitos entrevistados apenas salvaguardaram, que se poderia ser dado um “arranjo
no portugués”.

0O texto resultante da entrevista foi esquematizado, reduzido a segmentos de texto
compreensiveis por si proprios e que contém uma ideia, num quadro “Andlise da
Entrevista a Direcao por Objetivos” (ver apéndice 18).

De acordo com a entrevista, no que concerne a “Conhecer a Entidade e a Direcdo
onde ocorre a intervencdo”, nomeadamente:

1- Historia da Entidade. de acordo com o Presidente da instituicao, o sindicato X
nasce da cisdo da UGT, e prende-se a necessidade de independéncia politica.
Refere ainda que ¢é o unico sindicato com o titulo de Instituicdo de Utilidade
Publica. Segundo o mesmo distingue-se pela participacdo como pequeno
acionista, para poder influenciar modelos e estratégias de gestao.

2- Historia das relacoes da Entidade. segundo o Presidente é de salientar a
importancia das relagdes com parceiros, quer a nivel Mundial com a
Organizacao Mundial de Trabalhadores, quer a nivel nacional com a Uniao de
Sindicatos Independentes. Acresce ainda que as relacdes e o apoio aos PALOP
esteve sempre nos caminhos deste sindicato.

3- Objetivos da instituicdo. Segundo o Presidente e o Vice-Presidente um objetivo
prioritario neste momento é angariar novos associados. E de acordo com os
dois inquiridos (e o acenar de confirmacao do terceiro sujeito), uma estratégia
de resposta a este objetivo pode ser a formacéao sindical, esta pode sensibilizar
e consciencializar para o bem coletivo. Referem ainda que, outro objetivo desta
entidade, de acordo com a Direcéo, € 0 apoio aos trabalhadores, através da

area social que o sindicato desenvolve.
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4- Historia do percurso da atual Direcdo/tempo/trajetoria. na entrevista apurou-
se que a atual Direcdo tomou posse em 2011, num processo sem notacdes
significativas. Conta neste momento com dois mandatos, onde os elementos
qgue a compdem se vao mantendo na sua maioria, apenas 2 ou 3 novos
elementos a integrar a equipa. Ainda de acordo com as palavras dos
entrevistados, as suas acdes, enquanto Direcdo, pautam-se pela
transparéncia, clareza e rigor.

No que respeita ao objetivo, “Aferir qual a resposta adequada. Averiguar a
importancia da formacdo e conhecer e entender as suas expectativas”, com a
entrevista apurou-se a seguinte informacao:

1- Importancia da Formacéo. de acordo com os entrevistados sem duvida que a
formacédo toma contornos importantes para a atual Direcdo, quer na sua
estratégia de angariacao de novos socios, quer no zelo pelo desenvolvimento
de competéncias nos atuais associados, e em particular nos Dirigentes
Sindicais.

2- Experiéncias anteriores no dmbito da Formacao. segundo o Vice-Presidente, as
experiéncias no geral foram positivas e produtivas na esfera profissional e
pessoal.

3- Expetativas em relacdo a formacdo. de acordo com o Vice-Presidente, a
tipologia e a area de formacao é relevante para que os Dirigentes se sintam
motivados e para que a participacao possa ser marcante. E ainda para que o
Plano de Formacdo possa oferecer oportunidades aos Dirigentes de novas
atitudes, de fazer coisas novas, de se distinguir no mercado por uma nova
postura.

4- Importéncia de formacdo especializada na drea do sindicalismo. em
consonancia com a entrevista é essencial a formacdo especifica na area
sindical. O que a entidade procura ¢é formacao sindical adequada e adaptada
a sua instituicao.

No que toca ao objetivo de “Recolher informacao sobre as perspetivas do perfil e
exercicio do trabalho do Dirigente Sindical” apurou-se que, no entender dos
entrevistados, existem caracteristicas que devem ser inerentes a qualquer dirigente

sindical, como por exemplo, ser educado, honesto e confiavel. Por outro lado, existem
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caracteristicas mais especificas como: coragem, “socialmente assertivo”, “bom
relacdes-publicas”, informado, diligente.

No que diz respeito a tarefas, referem a contratacdo, a dinamizacéo
sindical, que assenta na informacdo e angariacdo de associados, e a esfera social.
Quanto aos constrangimentos, estes sao transversais, e 0s mais visiveis sdo o receio dos
trabalhadores em serem de alguma forma prejudicados, por serem ou recorrerem ao
sindicato, as empresas que nao respeitam os direitos dos trabalhadores e por ultimo a
procura de protocolos é muita.

Relativamente ao objetivo “ Necessidade de Formacéo e Areas a abranger” através
da entrevista detetou-se que neste momento ndo existe interesse em formacao
académica, embora reconhecam o seu valor. E que as areas de interesse da Direcéo,
referem-se a Negociacao Coletiva, Direito do Trabalho e por ultimo Sindicalismo Acresce
ainda que o que é considerado praticavel sera a formacao ter lugar em regime pos-
laboral ou sabados, com a frequéncia de duas vezes ou trés por semana e uma duracao
por acdo de 25 ou 50 horas.

Apdés a analise anterior podemos afirmar que a entrevista respondeu
afirmativamente e sem duvidas as questdes de partida: “Serd a formacao uma resposta
adequada as necessidades de especializacdo ou atualizacdo dos dirigentes sindicais
desta entidade?”, e “Poderd a formacdo ser uma ferramenta no desenvolvimento de
novos conhecimentos e competéncias, partindo de saberes adquiridos por via
experiencial no exerciclo de fungoes dirigentes sindicais?’ Através da entrevista podemos
verificar que a resposta vai mais longe e aponta areas de intervencédo e caminhos, que
vao de encontro aos objetivos especificos antes definidos, como por exemplo:

) Desenvolver uma intervencao formativa a medida da entidade;
° Fomentar a pratica formativa como resposta a necessidade de formacéao
continua;
° Conhecer e desenvolver as etapas do ciclo formativo;
° Entender as logicas e praticas relativas ao tema deste estudo.
Em suma os entrevistados evidenciam ideias comuns e claras, 0 que se

transforma num apoio e ajuda para a concretizacao da intervencao.
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5.2.2. Analise e Tratamento de Dados do Inquérito

O inquérito por questionario decorreu num segundo momento do trabalho, em
gue o processo de analise de perspetivas, expetativas e necessidades de formacao se
centra “nas expectativas dos individuos”. Foi aplicado aos Dirigentes Sindicais, que serdo
os destinatarios da formacao, com o objetivo de perceber as expetativas e perspetivas
dos intervenientes quanto a formacao, auscultando as necessidades de formacao.

O tipo de inquérito por questionario que se utilizou foi de administracdo direta,
isto &, foi preenchido pelo proprio inquirido. O inquérito foi entregue diretamente a cada
um dos inquiridos em papel e recolhido por mim de modo a garantir a confidencialidade
e maior fidelidade dos resultados.

A aplicacdo do inquérito decorreu em 19 de Marco de 2016, em Lishoa, na sala
de conferéncias de um hotel onde se realizava a Assembleia Geral do Sindicato, por volta
das 13 horas. Dos 40 inquéritos entregues, apenas foram preenchidos 36 inquéritos,
pois quatro dos inquiridos optaram por nao preencher porque tinham que sair para
almocar e buscar os filhos ao colégio. O publico-alvo nao demonstrou qualquer

dificuldade em responder.
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A — Dados Pessoais

Questao 1

Através da construcdo da Tabela de Frequéncias, relativa ao Sexo dos inquiridos,
verificamos que a amostra é essencialmente constituida por sujeitos do sexo masculino (28
sujeitos, 78% dos inquiridos) e apenas 8 pertencem ao sexo feminino (22%), tal como podemos

verificar no Grafico 1.

Distribui¢do dos Inquiridos por Sexo

Sexo Fa Fr
Feminino 8 22%
Masculino 28 78%
Total 36 100%

Através destes dados podemos confirmar mais uma vez que estes servicos prestados sao

geralmente realizados por homens.

GRAFICO 1 - SEXO DOS INQUIRIDOS

Masculino; 78%
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Questao 2

No que se diz respeito as idades (Grafico 2), observa-se que a grande maioria dos
inquiridos se posiciona no intervalo entre os 51 e os 60 anos. Este intervalo apresenta-se com 53%
dos sujeitos. Apenas 4 inquiridos tem idade superior a 60 anos e um destes é do sexo feminino.
No intervalo [51/60] anos de idade temos quatro inquiridos do sexo feminino e dois sujeitos do
sexo feminino no intervalo [41/50]. Assim podemos concluir que o comum relativamente as idades
no sexo masculino e no sexo feminino se situa no intervalo dos 51 aos 60 anos, ou seja, parece
existir uma certa homogeneidade no que concerne as idades, embora em termos de proporcdes

entre sexos, a maioria seja claramente masculino.

Grafico 2- Intervalo de Idades
b0% 53%
50%
40%
30% 25%
20%

8% 11%
oo —
Fr
Intervalo de Idades

Percentagem de Inquiridos por intervalo

m<30 m[30;40] m[41;50] ® [51;60] MW >60

Distribuicdo dos Inquiridos por Idade
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Questao 3

Como podemos constatar no Grafico 3, as habilitacdes dos inquiridos posicionam-se em
maior numero, com 44%, no grau referente ao Ensino secundario (12%ano), que se traduz numa
frequéncia absoluta de 16 inquiridos, onde 3 dos sujeitos sdo do sexo feminino.

Apenas existem 8%, ou seja 3 inquiridos, com o Ensino Basico/2° Ciclo (6°ano) e na
extremidade oposta temos 6%, isto &, 2 inquiridos, com Mestrado, um deles do sexo feminino com
0 Mestrado em Educacdo/Formacéao, Trabalho e Recursos Humanos.

Nos graus de Licenciatura e Pos-Graduacdo, ambos se situam nos 11%, sendo que um
dos inquiridos do sexo masculino pertencente aos érgaos de Direcdo possui uma pos-graduacao
em Educacao/Formacao, Trabalho e Recursos Humanos e uma das inquiridas é Licenciada em
Educacao e a outra em Eletrotecnia. No que se refere ao Ensino Basico 3° Ciclo (9°ano), com 19%,
ou seja, 7inquiridos, dois sdo do sexo feminino.

De acordo com a direcdo, os resultados da observacao deste grafico apontam claramente
e de forma positiva para o esforco realizado por esta organizacdo, nomeadamente com o0s
anteriores CRVCC- Centro de Reconhecimento, Validacao e Certificacdo de Competéncias.

Surge aqui uma oportunidade de aprofundamento deste estudo, que seria apurar as

qualificacdes através de processos de Educacao nao escolar.

Grafico 3- Grau de Habilitagdo dos Inquiridos
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B — Dados Profissionais

Questao 4

O grafico 4 espelha a distribuicdo dos trabalhadores pelas diversas categorias
profissionais, e como se pode observar as categorias de Escriturario(a), Técnico(a) destacam-se
das restantes. Todas as outras categorias profissionais se situam abaixo dos 10% enquanto as
duas acima referidas apresentam percentagem de 28% e 22% respetivamente.

Falamos de trabalhadores do setor da energia, quer em empresas publicas, quer em
privadas. E de acordo com conversas informais foi possivel aferir, que existia progressao na
carreira e que esta estava associada aos anos de servico e/ou a qualificacdo escolar, o que

conduziu adultos profissionais a trilhar alguns processos com o objetivo da qualificacao.

Técnico(a) 22%
Quadro Superior Sénior 8%
Operador(a) de Quadro 3%
Inspetor(a) de Instugbes 3%
Gestor(a) 6%
Escriturdrio(a) 28%
Engenheiro(a) Eletrotécnico(a) 3%
Engenheiro(a) Eletromecanico (a) 3%
Eletrecista de Exploracdo 8%
Desenhador(a) 3%
Consultor(a) Tl 3%
Administrativo(a) 8%
Administrador(a) de Sistemas Informéticos 3%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%
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Questao 5

No que diz respeito a longevidade da atividades profissional o grafico demonstra
claramente que a maior parte (42%) se situa no intervalo [21; 30] anos de servico, seguido pelo
intervalo [31;40] com 28%.

Interessa referir que na analise se pode verificar que o nimero de anos de servico minimo
correspondia a 5 anos, e 0 maximo a 44 anos de servico e que a /moda de anos de servico se

situava nos 25 anos.

Grafico 5- Anos de Servico

45% 42%
40%

35%

30%

25%

20% 14%
15% 11%

10%
5%
0%

Anos de Servigo- Intervalo

28%

6%

Percentagem de Trabalhadores

1

m<10 m[10;20] ®™[21;30] ®[31;40] m2>41

Anos Fa Fr
<10 4 11%
[10520] 5 14%

[21;30] 15 42%
[31;40] 10 28%
>41 2 6%

Total 36 100%
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Questao 6

Se observarmos o grafico 6, podemos concluir que 28% (10 sujeitos), se sindicalizaram
entre [1988;1993], que coincide com 0 ano em que surge este sindicato (1989) e talvez essa
situacao justifique o observado através do grafico. Ainda podemos observar que 19% (7 sujeitos)

se sindicalizaram entre [1976;1981] e 17% (6sujeitos) entre [1994;1999].

Grafico 6- Ano de Sindicalizacao

30% 28%

25%
20% 19%
? 17%
159 14%
(]
11%
10% 8%
5% 3%
0%

[1976;1981] [1982;1987] [1988;1993] [1994;1999] [2000;2005] [2006;2011] [2012;2016]
Ano de Sindicaliza¢do

Percentagem de Sindicalizados

Ano de sindicalizacio

Sindicalizacao(anos) Fa Fr
[1976;1981] 7 19%
[1982;1987] 5 14%
[1988;1993] 10 28%
[1994;1999] 6 17%
[2000;2005] 1 3%
[2006;2011] 3 8%
[2012;2016] 4 11%

Total 36 100%
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Questao 7

Relativamente ao tempo em que os inquiridos estdo ao servico do sindicato, claramente
se verifica que a maioria se posiciona entre 11 a 15 anos (25%), logo de seguida entre 1 a 5 anos
(22%) e um pouco abaixo entre os 21 e 25 anos com 19%.

Note-se que este sindicato tem por volta de 26 anos de existéncia, o quer dizer que dois
inquiridos ja exerceram anteriormente funcdes de dirigentes sindicais noutro sindicato que nao o

referido e que lhe deu origem.

Grafico 7- Tempo ao Servico do Sindicato

25%
20%
15%
10%

5%

Percentsagem de Sindicalizados

0%
m[15] m[610] m[11;15] ™[16;20] W[21;25] m[26;30] m[31;35] M [36;40]

Tempo em anos ao servi¢o do Sindicato

Tempo ao Servico do Sindicato(anos)

Tempo ao Servico do Sindicato(anos)] Fa Fr
[1;5] 8 22%
[6510] 4 11%
[11;15] 9 25%
[16520] 6 17%
[21;25] 7 19%
[26:;30] 0 0%
[31:35] 1 3%
[36;40] 1 3%
Total 36 100%
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Questao 8

Apds os factos anteriores surge a duvida, se durante esse tempo ao servico do sindicato,
0s inquiridos teriam sido requisitados sempre para 0 mesmo érgao. A resposta espelhada na
analise aos inquéritos demonstra claramente que a grande maioria (61%) foi sempre requisitado
para 0 mesmo 6rgao e apenas 39% ndo se manteve no mesmo 6rgao.

Talvez esta situacdo se prenda a especificidade de cada 6rgao, ja que muitos dos

conhecimentos necessarios demoram algum tempo a ser apreendidos.

Gréfico 8- Requisitado para o mesmo Orgdo

= Sim = Ndo

Requisitado para o mesmo Orgio

Mesmo Orgio| Fa Fr
Sim 22 61%
Nio 14 39%
Total 36 100%
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C- Perspetivas/Expectativas sobre a Formacao

Questao 9

Através do grafico abaixo podemos verificar que 100% dos inquiridos entendem a
importancia e relevancia da formacao. Apenas diferem nas motivacdes como se pode observar na
tabela abaixo.

Entre as varias condicdes apontadas, é de notar que 18 (50%) dos inquiridos, apontam a
aquisicao de “ Movas Competéncias”, como fator de relevancia. Logo de seguida aparece a “
Valorizacdo Profissional” com 13 respostas, que nos mostra que também este fator é
consideravelmente importante para este grupo de sujeitos. Podemos ainda observar que,
respetivamente, 9 e 10 sujeitos respondem que “Melhorar o Desempenho” e “ Valorizacdo
Pessoal” sao motivos para a importancia da formacao.

Apenas 1 inquirido, respondeu “Poder” na minha perspetiva ¢ uma resposta intrigante.
Com que sentido seria utilizada nesta resposta o termo poder? Para tentar entender a utilizacao
deste termo, fui fazer a leitura do inquérito e curiosamente o sujeito nunca frequentou formacéao
e refere que a sua area de interesse é a “Juridica”, o “saber mais” é referido como uma

caracteristica fundamental no Perfil de Dirigente e o esclarecimento de duvidas enumerado como

uma das tarefas atribuidas ao Dirigente Sindical.

Gafico 9- A formacgédo é importante ?

0%

Atualizacao

Valorizacdo profissi

Novas competéncias 18
Melhorar o desempenho 10
Poder 1
Esclarecimento de duvidas 2
Melhorar o desempenho sindical 4
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Questao 10

De acordo com o grafico podemos observar que a grande maioria, 56%, nunca frequentou
acoes de formacao realizadas por este ou outro sindicato. O que antagoniza claramente respostas
dadas anteriormente, como por exemplo, 100% dos inquiridos acharem que consideram

importante a formacao.

Grafico 10- Frequéncia de Acgdes realizadas pelo
Sindicato

Sim
44%

Ndo
56%
Frequéncia de Accoes realizadas pelo Sindicato
No que respeita ao nimero de | Frquentouacgoes realizadas pelo Sindicato Fa Fr
1 0
acoes frequentadas, dos 16 inquiridos Stm 16 M
Nio 20 56%
que poderiam responder, apenas 15 Total 36 100%

responderam: quatro inquiridos responderam que frequentaram ao longo da sua vida uma Unica
acao de formacao; cinco frequentaram duas acdes de formacao; dois afirmaram que frequentaram
cinco acdes de formacdo; um inquirido respondeu ter frequentado oito acdes e ainda dois
elementos responderam que frequentaram ao longo das suas vidas dez acdes de formacao.
Assim, através dos dados recolhidos e apos leitura dos dados organizados, podemos
concluir que relativamente ao numero de acdes frequentadas o que mais se repete é a frequéncia
de uma, ou duas ac¢des de formacao, isto é, € uma amostra bimodal. Onde a mediana se situa
nas duas acdes frequentadas e a média é aproximadamente de quatro acdes frequentadas por

individuo.
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Se por outro lado nos centrarmos no motivo da
nao frequéncia pode verificar-se que os motivos da nao
frequéncia de formacao sdo em primeiro lugar a “falta de
oportunidade” (6 respostas), e “/nexisténcia de formacao”

(5 respostas), seguidos de owfros como mostra a tabela

de frequéncias absolutas; alerta-se para o facto de trés dos inquiridos nao responderem.

Motivos de ndo frequéncia

Motivos

Inexisténcia de Acdes

Nao convocado

Falta de oportunidade

Local da Formagao

Motivos financeiros

— N[O\ W [
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Questao 11

Relativamente a descricao da experiéncia no ultimo curso/acao temos 26 respostas, uma
vez que 10 inquiridos nunca frequentaram nenhuma formacao ministrada por qualquer entidade
e 16 frequentaram formacado ministrada por um sindicato e os restantes 10 frequentaram
formacao ou dada pela empresa onde trabalham ou por entidades certificadas no ambito da
formacao.

Como se pode observar através da leitura do grafico e no que concerne a formacao e aos
critérios introduzidos, todos apontam sem margem de duvidas para a classificacdo “Boa” como

predominante.

Grafico 11- Experiéncia no ultimo curso/acdo de formacdo em que

participou
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Questao 12

No que respeita as expetativas dos inquiridos quando decidem frequentar formacao foi
possivel apurar que 26 inquiridos se focam em “Adquirir novos Conhecimentos”, e imediatamente
abaixo com 24 respostas temos o “Aperfeicoar de Competéncias”. Ainda na casa dos 20 sujeitos
0 “Desenvolvimento Pessoal” e com 19 sujeitos o critério “Melhorar o Desempenho”, como se
pode observar através da leitura do grafico abaixo exposto.

Na oportunidade criada no inquérito para especificarem outras expetativas que nao as
expostas, apenas um dos inquiridos respondeu acrescentando “/nfercambio de Conhecimentos”.

Na minha perspetiva estes dados corroboram anteriores respostas e lancam um aroma
de que existe vontade de frequentar formacao e conviccdo que a formacao seja uma resposta

adequada.

Grafico 12- Expectativas relativas a Formacao

Melhorar o desempenho I 19
Especializacdo numa determinada drea [N 12
Aperfeicoar competéncias [N 24

Critérios

Adquirir novos conhecimentos [IIINIEIEGEEEEEE— 26
Desenvolvimento pessoal [N 20
Realizacdo pessoal |G 11
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D — 0 perfil e o exercicio do trabalho de Dirigente Sindical

Questao 13

De acordo com os dados recolhidos através do inquérito por questionario, e tal como
demostra o grafico, quando interrogados sobre trés caracteristicas fundamentais no perfil de
Dirigente Sindical, sdo apontadas varias. No entanto, como podemos observar, destacam-se duas
caracteristicas: “Honestidade” (13 respostas) e “Disponivel” (12respostas). A rocar a proximidade
as duas anteriores, com nove respostas temos “Infegridade”e “Empenho”, Todas as restantes se

situam entre o intervalo de [1;6] respostas.

Graficol3- Caracteristicas Fundamentais no Perfil de Dirigente Sindical
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Questao 14

Relativamente a trés principais tarefas atribuidas ao Dirigente Sindical, foram varios os
termos utilizados pelos inquiridos, e optou-se por aglomerar estes termos em conceitos mais gerais
como “Apoiar” entre outros. Como mostra o grafico, destaca-se “/nformar” com 8 respostas,
seguida da “Dinamizar "com 6 repostas e quase acompanhada pelas tarefas de “Negociacao’ e

“Divulgacdo’ com 5 respostas.

Grafico 14- Principais tarefas atribuidas aos Dirigentes Sindicais
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Por sua vez quando se questiona sobre os constrangimentos associados, a discriminacao

pelas chefias, o tempo que é necessario despender, a dedicacdo exigida e descrédifo bem como
a situacdo financeira que o0s sindicatos atravessam sao apontadas como 0s principais

constrangimentos.
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E — Necessidades de Formacao

Questao 15

Quando se interroga os inquiridos acerca da formacdo ser uma resposta adequada as
necessidades de especializacdo ou atualizacao dos dirigentes sindicais da instituicdo em causa, a
resposta recolhida através do instrumento aplicado € um estrondoso sim com 97% de respostas.
No entanto, importa realcar que apenas um dos inquiridos respondeu que ndo, mas nao
apresentou qualquer resposta a opcao “Porqué”.

Particularmente os 35 inquiridos, que responderam sim, justificam as suas respostas na
necessidade de atualizacdo de conhecimentos, na vontade de responder de forma informada aos
associados, em melhorar os seus desempenhos, em comunicar melhor e em oferecer um

"sindicalismo melhor” como referem varios sujeitos.

3%

97%

Sim = Ndo
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Questao 16

Como se pode observar na recolha e organizacao da informacao através da tabela de
frequéncias absolutas abaixo, de entre as varias acdes apresentadas aquelas que foram
consideradas de maior interesse para o exercicio das funcdes sindicais e valorizacao pessoal foram
“Tendéncias de Sindicalismo e Técnicas de Negociacao”, “Direifo do Trabalho” ambas com 24
respostas e “Gestédo de Confiitos” com 21 respostas.

Na escolha destas acdes parece existir um fio condutor implicito nas respostas que o0s
inquiridos vao revelando ao longo do questionario, reforcando constantemente as suas
necessidades de atualizacao de conhecimentos, a vontade de melhorar os seus desempenhos e
de oferecer um "sindicalismo melhor” como referiram anteriormente.

Accoes de interesse
Accgoes | Fa

Area: Sindicalismo

Tendéncias de Sindicalismo e Técnicas de Negociagao | 24

Area: Juridica

Direito do Trabalho | 24

Area : Informatica

Utilitario de Apresentacao Grafica 4
Comunicagao em plataformas online/Redes Sociais 8
Area : Secretariado e Trabalho Adminis trativo
Empresa- estrutura organizacional 8
Comunicacdo empresarial 6
Area : Desenvolvimento pessoal
Gestao de Equipoas, Lideranga e Motivagao 10
Gestao de Stress e Emogoes 12
Gestao de conflitos 21
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Questao 17

Nesta questao foi pedido aos inquiridos que sugerissem duas acdes a constar no plano de
formacao e o que se verificou foi que 20 dos inquiridos ndo responderam a questao.

Esta situacao foi percebida quando, depois de recolhidos os instrumentos, se verificava se
foram todos entregues e curiosamente se “passavam os olhos”. O numero de sujeitos que nao
respondeu era demasiado alto, o que indiciava algo que me estava a escapar. Quando abandonei
a sala, aproveitei para cumprimentar um ou outro dos dirigentes e informalmente questionar sobre
qual pensariam ser o motivo do ndo preenchimento da questdo. Assim pude concluir que, segundo
os sujeitos informalmente consultados, alguns dos inquiridos ndo responderam porque nao se
lembravam de outras acdes do seu interesse, outros porque acharam que a resposta anterior era
suficiente. O que foi surpreendente, em minha opinido, foi que no Pré-Teste ndo se levantou

nenhuma duvida em relacédo a esta questao.
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Questao 18

Quando questionados acerca do horario que teria mais interesse, a maior parte, 50%
respondeu com a opcao Hordrio Pds-Laboral, como se pode ver através do grafico. No entanto
47% dos inquiridos optaram pelo Hordrio Laboral. Também podemos constatar que a opcao entre
0 Horario Laboral e Pos — Laboral ndo apresenta distincdo relevante.

A amostra de 8 elementos do sexo feminino encontra-se situada nos 47% que optaram
pelo Horario laboral, o que é talvez justificavel pelas suas tarefas apos o horario de trabalho. Seria
curioso num trabalho posterior a este ouvir com alguma atencao as inquiridas sobre barreiras do
universo Feminino neste sindicato, de forma a poderem ser transpostas e contarmos com mais

mulheres na funcao de Dirigente Sindical

Grafico 18- Horario da Formacao

3%

= Laboral (9h-13h e 14h-17h) m Pds- Laboral (19h-23H) Outro

Horario da Formaciao

Hor4ario Fa Fr
Laboral (9h-13he 14h-17h) 17 47%
Po6s- Laboral (19h-23H) 18 50%
Outro 1 3%
Total 36 100%
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Questao 19

No que respeita a questdo sobre o numero de sessdes semanais de formacao, destacou-
se com a maior parte das escolhas (50%) a opcao uma vez por semana e com 47% duas vezes

por semana. Sera importante referir que a maioria que escolheu uma vez por semana, optou na

resposta anterior por horario Laboral.

Grafico 19- Frequéncia Semanal

= Uma vez por semana = Duas vezes por semana = Qutra

Frequéncia Semanal

Numero de vezes por semana Fa Fr
Uma vez por semana 18 50%
Duas vezes por semana 15 42%
Outra 3 8%
Total 36 100%

Ap6s o tratamento e analise dos dados acima recolhidos podemos afirmar que através do
inquérito por questionario obtivemos resposta as questdes de partida, tendo em conta a perspetiva
dos inquiridos.” “Serd a formacdo uma resposta adequada as necessidades de especializacdo ou
atualizacdo dos dirigentes sindicais desta entidade?”, e “ Poderd a formacao ser uma ferramenta
no desenvolvimento de novos conhecimentos e competéncias, partindo de saberes adquiridos por

via experiencial no exercicio de fungdes dirigentes sindicals?’. De facto a formacao é considerada
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pelos inquiridos uma resposta adequada e potenciadora de desenvolvimento profissional e
pessoal.

Através da informacéao recolhida ainda se verificou que a resposta vai mais longe e aponta
areas de intervencao, motivacoes e expetativas permitindo tracar caminhos, para desenvolver uma
intervencao formativa a medida da entidade e dos destinatarios, onde se potencia o conhecimento
e desenvolvimento das etapas do ciclo formativo, pode ser um acrescento para fomentar a pratica
formativa como resposta a necessidade de formacao continua e claramente proporcionara o
melhor clima para entender as logicas e praticas relativas ao tema deste estudo, todas estes
caracteristicas vao de encontro ao colmatar dos objetivos especificos na concretizacdo da

intervencao.
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6- CONSIDERACOES FINAIS

6.1. Analise Critica dos Resultados e Implicacdes dos Mesmos.

Nesta etapa é necessario fazer uma breve simula da interpretacdo e analise de dados e do
processo de intervencdo/investigacao, consciente que é fundamental interpretar a informacao dos
dados recolhidos para nortear o processo de tomada de decisao.

Num primeiro momento através da entrevista foi possivel apurar que a formacao sindical é
vista pela Direcdo como uma estratégia que podera potenciar novos associados. Podemos ainda
compreender que existe um certo equilibrio na acao da Direcao, na longevidade desta, e nas
relacdes com outras entidades, o que pode potenciar a implementacao de projetos no ambito da
formacéo.

Através dum primeiro momento do inquérito por questionario, tornou-se possivel
caracterizar o publico-alvo. Verificou-se que a amostra é essencialmente constituida por sujeitos
do sexo masculino, realcando no entanto que 8 dos sujeitos sdo mulheres, um nimero inferior ao
desejado no que respeita & igualdade de género, no entanto superior ao expectavel. Importa referir
gue a maioria dos sujeitos ao nivel da faixa etaria se situa no intervalo [51;60] anos de idade, ja
ao nivel das habilitacdes a maioria detém-se no ensino Secundario (12° ano). Segundo a Direcao
este facto deve-se a sensibilizacdo e importancia que esta entidade atribui quer as habilitacdes
quer as competéncias e particularmente a valorizacdo pessoal e profissional.

Na histéria da entidade em causa pode observar-se que a formacao era um item importante,
podemos encontrar vestigios dessa importancia na formacdo que ministravam, no posterior
impulso a criacdo de um centro de formacdo e nos protocolos com varios Centros de
Reconhecimento, Validacao e Certificacado de Competéncias.

Através do inquérito foi ainda possivel extrair informacdes relevantes como: a moda de anos
de servico situa-se nos 25 anos; relativamente ao tempo em que os inquiridos estao ao servico do
sindicato, verificou-se que a maioria se posiciona entre 11 a 15 anos; e que, de acordo com estes
dados, estamos perante profissionais que contam ja com alguma experiéncia no exercicio das
funcdes como dirigente sindical.

Recorrendo a entrevista e ao inquérito por questionario foi possivel concluir que tanto a
Direcao quanto o publico-alvo consideram a formacao importante, e que a consideram a resposta
adequada as necessidades, perspetivas e expetativas quer da instituicdo quer—-dos Dirigentes

Sindicais.
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A importancia da Formacdo, de acordo com os entrevistados, prende-se quer a estratégia
de angariacao de novos socios, quer no zelo pelo desenvolvimento de competéncias pelos atuais
associados, e em particular pelos Dirigentes Sindicais. Através do inquérito verificou-se que 100%
dos inquiridos entendem a importancia e relevancia da formacao, apenas diferem nas motivacoes.
Entre as varias motivacées apontadas encontramos, para 50% dos inquiridos, (construcdo de)
“Novas Competéncias”, como fator de relevancia. Imediatamente abaixo aparece a “Valorizacao
Profissional”, o que nos mostra que também este fator é consideravelmente importante para este
grupo de sujeitos; de seguida, os sujeitos respondem que “Melhorar o Desempenho” e *“
Valorizacao Pessoal” sao variaveis motivadoras.

Na analise da entrevista também foi possivel apurar que a Direcao considera as experiéncias
anteriores no ambito da Formacao no geral positivas e produtivas na esfera profissional e pessoal.
Ja o inquérito traduziu que os inquiridos todos apontam sem margem de duvidas para a
classificacdo da experiéncia como “Boa”. No entanto é de realcar que a grande maioria dos
Dirigentes Sindicais, 56%, nunca frequentou acdes de formacao realizadas por este ou outro
sindicato e apontaram como motivos da nédo frequéncia de formacdo a “fa/ta de oportunidade” e
“inexisténcia de formacdo”. Assim podemos concluir que as experiencias formativas anteriores
foram positivas para ambos, entrevistados e inquiridos. No entanto, apesar de da importancia e
relevancia da formacéo que os envolvidos neste processo lhe reconhecem, 56% dos inquiridos
nunca frequentou qualquer acdo de formacéao.

No que se refere as expetativas em relacao a formacao, a Direcdo acredita que a area de
formacao é relevante, para que os Dirigentes se sintam motivados e para que a participacdo possa
ser marcante. Quanto as expetativas dos inquiridos quando decidem frequentar formacdo passam
por “Adquirir novos Conhecimentos”, segue-se “Aperfeicoar de Competéncias”, o
“Desenvolvimento Pessoal” e “Melhorar o Desempenho”. O que podemos concluir das duas
intervencdes € que as expetativas das duas fracdes convergem nos interesses.

No que toca ao “Perfil e Exercicio do Trabalho do Dirigente Sindical”, segundo a Direcao,
existem caracteristicas que devem ser inerentes a qualquer dirigente sindical, como por exemplo,
ser educado, honesto e confiavel. Por outro lado, existem caracteristicas mais especificas como:
“socialmente assertivo”, “bom relacbes-publicas”, informado, diligente. E, de acordo com os
dirigentes sindicais inquiridos destaca-se: “Honestidade”, “Disponivel” e “Integridade” e
“Empenhio”. Mais uma vez se observa que as duas fracdes convergem quanto as caracteristicas

fundamentais do perfil de Dirigente Sindical.
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No que diz respeito a tarefas, a Direcdo refere, a contratacdo, a dinamizacéo sindical que
assenta na informacdo e angariacdo de associados e a esfera social. Quanto aos
constrangimentos, segundo a Direcao, sao transversais e os mais visiveis sao o receio dos
trabalhadores em serem de alguma forma prejudicados, por serem ou recorrerem ao sindicato,
as empresas que nao respeitam os direitos dos trabalhadores e a dificuldade em fazer protocolos
atrativos. Segundo os Dirigentes Sindicais, as trés principais tarefas sédo “Apoiar”, “Informar”,
“Dinamizar”, “Negociacao” e “Divulgacao”. Por sua vez quando se questiona os inquiridos sobre
0s constrangimentos associados, a discriminacdo pelas chefias, o tempo que é necessario
despender, a dedicacao exigida sao apontadas como os principais constrangimentos. Neste item
podemos verificar que, de forma implicita, o considerado pela Direcdo e Dirigentes Sindicais é
aproximado; no entanto a Direcédo acresce a preocupacao do recrutamento de novos associados,
e que os constrangimentos sao também proximos nas duas visoes.

Quanto a necessidade de formacao, os membros da Direcdo entrevistados consideram que
¢ essencial formacdo especifica na area sindical, e os dirigentes sindicais inquiridos respondem
quase de forma unanime que consideram a formacao a resposta adequada as necessidades de
atualizacao de conhecimentos, & vontade de responder de forma informada aos associados, de
melhorar os seus desempenhos, comunicar melhor e oferecer um "sindicalismo melhor”, como
referem varios sujeitos.

Note-se que, relativamente as areas de interesse, a Direcao aponta a NMegociacdo Coletiva,
Direifo do Trabalho e por Ultimo Sindicalismo e os Dirigentes Sindicais apontam “7endéncias de
Sindicalismo e Técnicas de Negociacdo”, “Direffo do Trabalho”e “Gestdo de Conflifos”. Podemos
entao concluir, sem margem de duvidas, que as duas fracdes sdo coincidentes quanto a formacao
ser a resposta adequada para certas necessidades e aspiracdes sentidas e em relacao as areas
de interesse, 0 que torna concretizavel desenvolver acdes/cursos norteados pelo interesse de
ambas as fracoes.

Acresce ainda que o considerado praticavel, segundo a Direcao, sera em regime pos-laboral
ou sabados, no entanto segundo os Dirigentes a opcao entre o Horario Laboral e Pds — Laboral
nao apresenta distincao relevante. Nomeadamente, em relacao a frequéncia, a Direcdo aponta de
duas vezes ou trés por semana e acdes de 25 ou 50 horas; no entanto, os inquiridos referem ser
da sua preferéncia uma vez por semana (50%) e, com 47% das respostas, duas vezes por semana.
Sera importante referir que a maioria dos inquiridos que escolheu uma vez por semana, optou na

resposta anterior por horario Laboral. De acordo com a leitura dos dados poderia sugerir-se que
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as acdes/cursos sejam ministrados em regime Laboral uma vez por semana, ou em regime pos-
laboral duas vezes por semana.

Apos a leitura e interpretacdo anterior podemos afirmar que a informacéo recolhida através
da entrevista e do inquérito responderam inequivocamente as questdes de partida “Serd a
formacdo uma resposta adequada as necessidades de especializacdo ou atualizacdo dos
dirigentes sindicais desta entidade?”, e “Poderd a formacdo ser uma ferramenta no
desenvolvimento de novos conhecimentos e competéncias, partindo de saberes adquitidos por via
experiencial no exercicio de funcoes dirigentes sindicais?' Sim, de acordo com a auscultacédo
realizada, a formacado é uma resposta adequada e ambicionada, quer pela direcdo quer pelos
dirigentes sindicais que convergem. E sim, esta podera ser a ferramenta necessaria, quer para a
valorizacao, quer para o desenvolvimento e para uma nova postura dos Dirigentes e da propria
Entidade, e podera transformar-se num ponto de partida de recrutamento de novos associados.
Através da entrevista e do questionario, podemos verificar que a resposta vai mais longe e aponta
areas de intervencao:

e Sindicalismo,

e Juridica-Direito do Trabalho

e Desenvolvimento Pessoal.

Desta forma, é necessario entender as logicas e praticas da Formacao, para se desenvolver
uma intervencao formativa a medida da entidade, que conduza as etapas do ciclo formativo de
modo a estimular a pratica formativa como resposta a necessidade de formacédo continua.

Assim, no processo de tomada de decisado desta organizacao tentou-se obter o maximo de
informacao adicional e assim criar mais valor indo de encontro as expetativas e identificando
oportunidades. O que permitiu desenvolver pontos de interesse na minha intervencdo e no
desenvolvimento e valorizacao da entidade para que se fundamentasse e sustentasse uma sinergia
entre o estagio e a entidade.

Sabemos, gracas aos estudos que incidem nesta tematica, que a formacao nas instituices
carece de propostas de formacado especificas, capazes de responder as lacunas formativas
existentes (Moura, 1991: 211), e neste momento a entidade em causa encontra-se com dados

suficientes para criar uma proposta de formacao adequada.
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6.2- Evidenciacao do Impacto do Estagio
i) Nivel pessoal
A nivel pessoal, pela primeira vez houve um contacto com a dimensdo do mundo sindical
enquanto trabalhadora neste setor, o que se revelou enriquecedor uma vez que foram adquiridos
novos conhecimentos/comportamentos, foram alteradas formas de estar/pensar, novas
realidades e novas pessoas fora da normal esfera pessoal/profissional de contactos.
Em muito contribuiram para a minha propria evolucao pessoal/profissional algumas das
atividades realizadas ao longo do estagio, tais como:
= Recolha de informacdo, como documentos, normativos, entre outros;
= Construcao do guido de entrevista a aplicar ao grupo de discussdo com o sentido de
analisar as necessidades e expectativas face a formacao;
=  Construcao do quadro de apoio a elaboracdo do inquérito por questionario
= Construcao e aplicacéo do pré-teste do inquérito por questionario
= Construcao e aplicacado dos inquéritos por questionario aos dirigentes sindicais com o
sentido de analisar as necessidades e expectativas face a formacéao;
= Transcricao das entrevistas;
= Tratamento posterior dos dados, recolhidos através da entrevista e do questionario;
= Construcao dos instrumentos pedagodgicos (ficha de inscricdo; selecdo e recrutamento;
instrumentos de avaliacdo, entre outros);
= Definicao dos objetivos e contetdos da acao formacao
= Conversas informais com diversos atores (trabalhadores das varias empresas
sindicalizados e nao sindicalizados, técnicos de varias areas inclusive Técnicos de
Formacao)
= Reunides de orientacao cientifica

» Finalmente, a redacao do relatorio no decorrer do ano de estagio.

) Nivel institucional

A este nivel, acredito que este trabalho teve um impacto significativo para a organizacao:
por um lado, com as informacdes recolhidas com esta intervencao/investigacao; por outro lado,
por alguma mudanca gerada em relacao a Formacao, isto &, a reflexao que se foi proporcionando
para entendermos, de forma mais ampla, os conceitos e 0s momentos envolvidos no processo de

Formacao.
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Por sua vez, encarar a Formacao como uma estratégia de evolucao e de mudanca para

repensar alguns dos servicos prestados.

) Nivel de conhecimento na area de especializacao

A este nivel existem alguns aspetos que merecem ser destacados: eu, como licenciada no
ramo ensino, nao tive de frequentar formacao especifica para ser certificada como formadora, por
iSO iniciei a minha carreira com essa funcado e aos poucos foram-me sendo atribuidas outras
funcdes e outros cargos. O que conhecia da Formacao era o que se fazia na pratica das entidades
formativas e em grande parte como resposta a projetos financiados. Assim, este mestrado veio
revelar-me outra dimensdo mais ampla e clara do da Formacdo. Como este foi 0 meu primeiro
estagio na area, permitiu a reflexdo constante entre aquilo que se aprende e faz na universidade
e aquilo que se faz na pratica, e a forma como eu, pessoa e profissional, posso ou devo aplicar
esses conhecimentos no meu dia-a-dia. Pode-se afirmar que tive o privilégio de fazer parcialmente
0 que pretendia e como pretendia sem qualquer imposicao/entrave.

Como é 6bvio, pude investigar e colocar em pratica conhecimentos sobre alguns dos varios
momentos do ciclo formativo, anteriormente referenciados, sobre os quais compreendo agora que
apenas tinha um conhecimento superficial, mas que foi agora aprofundado. Todas as leituras
efetuadas, todos os diadlogos feitos com diversas pessoas foram indiscutivelmente, enriquecedores
e geraram um conhecimento mais profundo sobre esta tematica.

A oportunidade de investigar um tema, e de desenvolver instrumentos de investigacao, de
contactar com outras realidades é realmente uma experiéncia geradora de saberes e crescimento
pessoal e profissional.

O balanco é positivo, quer ao nivel de integracao, quer ao nivel de desenvolvimento do
processo de estagio, pois a organizacao e a sua equipa, bem como a Direcdo, sempre se
mostraram disponiveis, e gentis, quer para apoiar/ajudar no meu proprio crescimento, quer no

interesse em colaborar nesta intervencao/investigacao.
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Apéndice 1 — Guiao de Entrevista

Universidade do Minho

Guido de Entrevista & Diregdo
A - A Histéria da Instituigdo
1 - Breve histdria da entidade;

2 - Histdria do relacionamento da instituicdo com outras entidades. Facilidades/
dificuldades.

3 - Objetivos prioritarios/secundarios em relagdo a instituigdo e associados.
4 - Historia do percurso da atual equipa de Diregdo;
5 - Tempo que exercem as fungdes e esquema de trajetdria.
B - Perspetivas/Expectativas sobre a Formagio
6 - Na perspetiva da Diregdo sera a formagdo importante? Porqué?

7 - Como descreve a dire¢do a sua experiéncia no que respeita a cursos/a¢des em que
esteve envolvida?

8 - Quais as expetativas da Diregdo quando decidem ministrar formagao aos
colaboradores?

9 - Qual acredita ser as expetativas dos Dirigentes, quando decidem participar em
formacgdo?

10 - Considera importante que exista uma formacdo especializada na area do
Sindicalismo?

Fundamente a sua resposta.
C - Perfil e Exercicio do Trabalho de Dirigente Sindical
11 - Enuncie trés caracteristicas fundamentais ao perfil de Dirigente Sindical;

12 - Enumere trés principais tarefas atribuidas aos Dirigentes Sindicais, e seus
constrangimentos.

D — Necessidades de Formagao

13 - Serd a formacdo a resposta adequada as necessidades de especializagdo ou
atualizacdo da entidade?

14 - Na perspetiva da Dire¢do quais as areas de interesse a explorar, ou seja, as que
considera de maior interesse para o exercicio da atividade profissional do
Dirigente Sindical;

15 - Sugira cursos/agdes que gostaria de ver no plano de formag&o a desenvolver.

16 - De acordo com o volume de trabalho e o que acredita ser o mais adequado refira
ao numero de horas de formagao a propor, horario mais adequado e a frequéncia da
mesma.
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Apéndice 2 — Quadro de Apoio ao Guido de Entrevista

Universidade do Minho

Objetivos

Blocos

QUESTOES

Conhecer a Entidade e a Direcdo

onde ocorre a intervengio

Apresentacio:

Historia da Instituicdo;

Historia das relagdes da entidade;
Objetivos da institui¢io;

Equipa de Diregido

Breve historia da entidade

Historia do relacionamento da instituigdo com outras entidades.
Facilidades/ dificuldades;

Objetivos prioritarios/sccundarios e¢m relagdo a instituigdo ¢
associados.

Histéria do percurso da atual equipa de Diregio;

Tempo que exercem as fungdes e esquema de trajetoria;

Aferir qual a  resposta
adequada;
Averiguar a importincia de
criar oportunidades de
formacdo;

Conhecer ¢ entender as suas

Perspetivas/Expetativas sobre a
Formagio:
Importincia de wuma resposta
adequada;
A importancia de criar

oportunidades/respostas em agdes de

Na perspetiva da Diregdo serd a formacdo importante? Porqué?
Como descreve a Diregdo a sua experiéncia no que respeita a
cursos/agdes em que esteve envolvida?

Quais as expetativas da Diregdo quando decidem ministrar
formagio aos colaboradores?

Qual acredita ser as expetativas dos Dirigentes, quando decidem

perspetivas da dire¢do acerca do
petfil e exercicio do trabalho de

Dirigente Sindical.

Dirigente Sindical:

Caracteristicas associadas ao perfil ¢
tarefas de maior interesse para o
exercicio das fungdes de Dirigente
Sindical.

expetativas. formacéo. participar em formagéo?
Considera importante que exista uma formagdo especializada na
area do Sindicalismo?
Fundamente a sua resposta.

Recolher informacdo sobre | Perfil e exercicio do trabalho de | Enuncic trés caracteristicas fundamentais ao perfil de Dirigente

Sindical;
Enumere trés principais tarefas atribuidas aos Dirigentes Sindicais,

e seus constrangimentos;

Averiguar se de acordo com a
diregiio sc existe necessidade de
formagio;

Conhecer sob o ponto de vista
dos entrevistados, necessidades;
Areasa abranger;

Aferir

frequéneia ¢ respetiva carga

relativamente a

horaria o mais adequado.

Necessidades de Formacio:
Assuntos de interesse para a melhorar
o desempenho destes;

Horario pretendido em futuras agdes

de formagio, numero de horas, etc.

Serd a formacdo a resposta adequada as necessidades de
especializagdo ou atualizagdo da entidade?

Na perspetiva da Dire¢do quais as areas de interesse a explorar, ou
scja, as que considera de maior interesse para o cxercicio da
atividade profissional do Dirigente Sindical;

Sugira cursos/agdes que gostaria de ver no plano de formagdo a
desenvolver.

De acordo com o volume de trabalho ¢ o que acredita ser o mais
adequado refira ao niimero de horas de formagdo a propor, horario

mais adequado e a frequéncia da mesma.

> ag
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Apéndice 3 - Protocolo de Entrevista

Universidade do Minho

Protocolo da Entrevista
Venho por este meio solicitar a colaboragio da Diregdo para a realiza¢do de uma
entrevista, no dia quinze do més de Marco, pelas dez horas, na sala de reunides e pedir
autorizac¢do para realizar a gravagio audio da mesma. Tera uma duragio de cerca de 30

minutos, podendo no entanto surgir algumas alteragdes no seu decurso.

Esta entrevista enquadra-se no dmbito do Processo de Analise de Perspetivas,
Expectativas e Necessidades de Formagéo, tem como objetivo identificar os interesses e
as necessidades formativas do(a)s Dirigentes Sindicais, e a informagio recolhida sera
cruzada com aquela resultante do Inquérito por Questionario de Analise de Perspetivas,
Expectativas e Necessidades de Formagdo aplicado aos Dirigentes Sindicais. Espera-se
que este conjunto da informagdo recolhida permita definir prioridades no que respeita a

cursos/agdes de formagdo a desenvolver no ano de 2016.

No que respeita a entrevista ela serd uma componente do meu Relatorio de Estagio
na area do Mestrado em Ciéncias da Educagdo — Formagdo, Trabalho e Recursos
Humanos, onde procuro analisar e conhecer as necessidades formativas do(a)s Dirigentes

Sindicais, por forma a desenhar o Plano Formativo .

Garante-se a confidencialidade e o anonimato das respostas, dos sujeitos e das
instituigdes envolvidos e que os resultados deste estudo serdo utilizados estritamente para

os fins académicos e cientificos mencionados.

A entrevista pode ser interrompida a qualquer momento, segundo a
disponibilidade e vontade da Diregdo. Acresce que cada participante tem o direito e a
liberdade de se recusar a participar ou, a qualquer momento, retirar o seu consentimento

e abandonar o estudo, sem ser penalizado por isso.
A realizagdo desta técnica de recolha de dados tem como objetivos:
a) Obter dados para analise;
b) Verificar se a formag@o € a resposta adequada as necessidades;

¢) Aferir a existéncia de necessidades de formacéo;

Paginalde2
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Universidade do Minho

d) Perceber quais as maiores dificuldades que os Dirigentes encontram no

desempenho das suas fungdes;
e) Caracterizar o tipo de agdes pretendidas;

f) Compreender a influéncia da formagfo na pratica profissional dos Dirigentes

Sindicais.

Na posse destas informagdes, gostaria que se pronunciasse acerca da entrevista.

Dou o meu consentimento para a sua realizagio.

(Presidente)

Dou o meu consentimento para a sua realizagao.

(Vice-Presidente)

Dou o meu consentimento para a sua realizagio.

(Diretor do Departamento Juridico e do Departamento de Estudos)

Grata pela atengo dispensada,

A estagiaria Sonia Pereira

Pagina 2 de 2
Protocolo da Entrevista

2/2

Mestranda: Sonia Pereira — pag. - 106 -



ANALISE DE PERSPETIVAS, EXPETATIVAS E NECESSIDADES DE FORMACAO

Apéndice 4 — Quadro de Apoio ao por Questionario

N

ll\ \

Universidade do Minho

Objetivos Blocos Questoes

Caraterizar o publico- | Dados Pessoais: sexo, | Sexo: Feminino /Masculino
alvo da | idade, habilitagdes

intervengdo/investigagdo | escolares. Idade:

Até 30 anos

Entre 31 e 40 anos

Entre 41 e 50 anos

Entre bl e 60 anos

>60 anos.

Habilitagdes literarias:
Ensino Basico 1° Ciclo (4° ano); Ensino Basico 2° Ciclo (6° ano); Ensino
Basico 3° Ciclo (9° ano); Ensino Sccundario (12° ano); Licenciatura;

Po6s-Graduacdo; Mestrado; Doutoramento.

Conhecer a situagdo | Dados Profissionais: Qual a sua categoria profissional?
profissional dos | Categoria profissional, | Ha quanto tempo exerce essa atividade profissional?
inquiridos anos de atividade na area | Em que ano se sindicalizou (neste ou outro sindicato)?

¢ fungdo, anos dec | Ha quanto tempo esta ao servigo do sindicato?

sindicalizado(a), periodo | Foi sempre requisitado(a) para os mesmos orgdos? Se ndo, diga que
de tempo de | outros 6rgdos pertenceu?

requisitado(a) ao servigo
do sindicato, fungdes
para o qual foi

requisito(a).

Quadro de Apoio a Elaboragéo do Inquérito por Questionario de Analise de Perspetivas, Necessidades de
Formagéo

1
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Universidade do Minho

Objetivos

Blocos

Questdes

Recolher  informagéo
sobre as perspetivas dos
inquiridos acerca do
perfil e exercicio de
trabalho  de

Sindical.

Dirigente

O perfil e o exercicio do
trabalho de Dirigente
Sindical: Algumas
caracteristicas ¢ tarefas

do Dirigente Sindical

De acordo com a sua opinifio refira trés caracteristicas fundamentais no
perfil de Dirigente Sindical?
Enumere trés principais tarefas atribuidas aos Dirigentes Sindicais, ¢ seus

constrangimentos.

Verificar se existe a
formulagio da
necessidade de
formagéo de acordo com
o publico-alvo;
Conhecer sob o ponto
de vista dos inquiridos,
as dreas a abranger;
Aferir  disponibilidades
e disposicdes
relativamente a
frequéncia e respetiva

carga hordria.

Necessidades de
Formacio: Assuntos de
interesse para a melhorar

0 scu contributo, horario

pretendido para
compatibilidade em
futuras acdes de
formacdo, namero de
horas.

Em seu entender, sera a formagdo uma resposta adequada as necessidades
de especializagiio ou atualizagdo dos dirigentes sindicais desta entidade?
Porqué?

Assinale as agdes que lhe parecem de maior interesse para o exercicio das
suas funcoes.

Sugira duas agdes que gostaria de ver no plano de formagio.

Frequéncia e carga horaria.

Quadro de Apoio a Elaboragéo do Inquérito por Questionario de Analise de Perspetivas, Necessidades de

Formagéo
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Apéndice 5 — Inquérito por Questionario “Analise de Perspetivas, Expetativas e

Necessidades de Formacao”

Universidade do Minho

Andlise de Perspetivas, Expetativas e Necessidades de Formagdo

O presente inquérito por questiondrio enquadra-se no processo de Andlise de Perspetivas, Expectativas e
Necessidades de Formag8o e tem como objetivo identificar os interesses e as necessidades formativas do(a)s

Dirigentes Sindicais, permitindo definir prioridades de formagdo a desenvolver no biénio 2016/17.
A sua colaboragdo é crucial para que o "PLANO FORMATIVO" se encontre devidamente ajustado.

Garantimos a estrita confidencialidade e anonimato no tratamento da informagdo, e relativamente aos sujeitos e
institui¢des envolvidos, que serd usada exclusivamente para fins académicos e cientificos e para melhorar a nossa

agdo.
Agradecemos e contamos consigo!

Por favor assinale as suas opgdes com X, quando for o caso.

A - Dados pessoais

1 - Sexo

Feminino

Masculino

2.-.Idade

Até 30 anos

Entre 30 e 40 anos

Entre 41 e 50 anos

Entre 51 e 60 anos

>60 anos.

Pagina1de 7
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Universidade do Minho

3 - Habilitagdes literdrias

Ensino Bdsico 1° Ciclo (4° ano)
Ensino Bdsico 2° Ciclo (6° ano)
Ensino Bdsico 3° Ciclo (9° ano)

Ensino Secunddrio (12° ano)

B - Dados Profissionais

Licenciatura

Pés-Graduagdo

Mestrado

Doutoramento

4 - Qual a sua categoria profissional?

5 - Ha quanto tempo exerce essa atividade profissional?

6 - Em que ano se sindicalizou (neste ou outro sindicato)?

7 - Haé quanto tempo estd ao servigo do sindicato?

2/7
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Universidade do Minho

8 - Foi sempre requisitado(a) para o mesmo érgdo?

Sim

Ndo

Se ndo diga a que outros drgdos pertenceu?

C - Perspetivas/Expectativas sobre a formagdo

9 - Na sua perspetiva a formagdo é importante.

Sim

Ndo

Porqué?

10 - Jé frequentou agdes de formagdo realizadas pelo sindicato (este ou outro)?

Sim

Ndo

Se sim, quantas vezes frequentou?

Se hdo, qual o motivo?

11 - Como descreve a sua experiéncia no Ultimo curso/ agdo de formagdo em que participou?

Pagina 3 de 7
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Universidade do Minho

Insuficiente| Suficiente | Boa Muito boa

Conhecimento(s)

adgquirido(s)

Desenvolvimento

pessoal

Desenvolvimento

organizacional

Desempenho
do(s)

formador(es)

Motivagdo dos

Formandos

Outras.Quais?

12 - Quando decide frequentar cursos/agdes de formagdo quais sdo as suas expectativas?

Realizagdo pessoal

Desenvolvimento pessoal

Adquirir novos conhecimentos

Aperfeigoar competéncias

Especializagdo huma determinada drea

Melhorar o desempenho

Outras. Quais?

Pagina 4 de 7
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Universidade do Minho

D - O perfil e o exercicio do trabalho de Dirigente Sindical

13 - De acordo com a sua opinido, refira trés caracteristicas fundamentais no perfil de Dirigente

Sindical?

14 - Enumere trés principais tarefas atribuidas aos Dirigentes Sindicais, e seus

constrangimentos.

E- Necessidades de Formacdo

15 - Em seu entender, serd a formagdo uma resposta adequada ds necessidades de especializagdo

ou atualizagdo dos dirigentes sindicais desta entidade?

16 - De entre as agdes que lhe apresentamos no quadro que se segue, assinale as que considera de

maior interesse para o exercicio das suas fungdes sindicais atuais e valorizagdo pessoal:

Pagina 5de 7
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Universidade do Minho

Area: Sindicalismo

Tendéncias do Sindicalismo e Técnicas de Negociagdo (25h)

Area: Juridica

Direito do Trabalho (50h)

Area: Informdtica

Utilitdrio de Apresentagdo Gréfica (25h)

Comunicagdo em plataformas online/Redes Sociais (25h)

Area: Secretariado e Trabalho Administrativo

Empresa - estrutura organizacional (25h)

Comunicagdo empresarial (25h)

Area: Desenvolvimento Pessoal

Gestdo de Equipas, Lideranca e Motivagdo (25h)

Gestdo de Stress e Emogdes (25h)

Gestdo de conflitos (25h)

17 - Pedimos-lhe que nos sugira duas agdes que gostaria de ver no plano de formagdo a desenvolver.

a)
b)

18 - Qual o hordrio que considera mais interessante para a realizagdo de curso/agéo de formagdo?

Pagina 6 de 7

6/7

Mestranda: Sonia Pereira — pag. - 114 -



ANALISE DE PERSPETIVAS, EXPETATIVAS E NECESSIDADES DE FORMACAO

Universidade do Minho

Laboral (9h-13h e 14h-17h)

Pés-Laboral  (19h-23h)

Outro

19- Quantas vezes por semana considera praticdvel a sua frequéncia no curso/ agdes de formagdo?

Uma vez por semana

Duas vezes por semana

Outra Qual?

Data:

Obrigada pela sua colaboragdo
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Apéndice 6 — Carta aos Dirigentes

s N7
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Universidade do Minho

Caro/a Colega:

Encontramo-nos neste momento a acolher uma estagidria no ambito do Mestrado em
Educacdo, especializacdo em Formacdo, Trabalho e Recursos Humanos, da Universidade do
Minho, que desenvolve um projeto no dominio da formagdo para o que vimos pedir a sua

colaboracgdo.

O objetivo é identificar os interesses e as necessidades formativas do(a)s Dirigentes

Sindicais, permitindo definir prioridades de formagdo a desenvolver no biénio 2016/17.

A sua colaboragdo é crucial para que o “PLANO FORMATIVO” se encontre devidamente

ajustado.

Garantimos a estrita confidencialidade e anonimato no tratamento da informagao, que

sera usada exclusivamente para fins académicos e cientificos e para melhorar a nossa acdo.

Nesse sentido, gostariamos que procedesse ao preenchimento do inquérito por questiondrio

“Andlise de Perspetivas, Expetativas e Necessidades de Formacgdo”

Desde ja agradecemos a sua colaboragdo

(O Presidente)

(A Estagiaria)

Braga, Margo de 2016
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Apéndice 7 — Carta ao Presidente

Universidade do Minho

Exm®. Senhor Presidente

Encontro-me, neste momento, a desenvolver o Estagio, no ambito do Mestrado
em Educagio, na area de especializagdo em Formagao, Trabalho e Recursos Humanos na
Universidade do Minho, enquadrado na vossa entidade, como € do vosso conhecimento,
pelo que venho solicitar permissdo para proceder a recolha de dados, através do inquérito
por questionario em anexo, com o objetivo de apreender as perspetivas e necessidades de

formagio expressas pelos Dirigentes Sindicais da vossa entidade.

Acrescento desde ja que a informagdo recolhida serd utilizada exclusivamente para o
desenvolvimento deste projeto e o anonimato e a confidencialidade serdo garantidos,

relativamente aos sujeitos e instituicdes envolvidos.

Caso esteja interessado, os resultados deste Diagnostico e Analise de Necessidades de
Formag@o dos Dirigentes Sindicais da vossa entidade poderdo ser posteriormente parte

integrante do vosso Departamento de Estudos.

Com os melhores cumprimentos

(Soénia Maria e Sousa Pereira)

Braga, Margo de 2016
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Apéndice 8 — Consentimento Informado Inquérito

N N7
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Universidade do Minho

Consentimento Informado

Declaro que conheco os objetivos ¢ os fins do inquérito por questionario: “Analise de
Perspetivas, Expetativas ¢ Necessidades de Formagdo™ ¢ respondo de livre vontade tendo em

conta esse conhecimento.

E por esta forma dou meu consentimento para a sua realizagio.

(O Inquirido)

Grata pela atengéo dispensada,

(A estagiaria Sénia Pereira)
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Apéndice 9 - Divulgacao da Acao

FICHA DE DIVULGAGAO

Direito do Trabalho - Procedimento Disciplinar

27 a 30 de Junho de 2016

O seu Sindicato ird desenvolver Formacdo N3o Financiada em regime Presencial na drea de Direito do Trabalho-
Procedimento Disciplinar, em Horario Laboral, com vista a contribuir para a valorizacdo dos associados.

Area Acdo Funcionamento Condicoes de Acesso
Direito do Procedimento Delegagdo de Braga Dirigentes Sindicais no ativo.
Trabalho Disciplinar Presencial/Laboral (9:30-12:30 e

14:00-18:00)
27 a 30 de Junho

Data-limite de recego de inscrigoes até 8 de Junho de 2016.

Candidatura em documento proprio - Ficha de Pré-Inscrigéo.

Direitos dos Formandos:
- Seguro de acidentes pessoais
- Certificado de frequéncia

Local de Realizagdo: Delegacdo de Braga do sindicato
Contactos:

Telef.: 253-------
Mail: xxxxxxxxxxx@gmail.com

Paginaldel
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Apéndice 10 — Programa da Acao

PROGRAMA DE FORMACAO

Sindicato Acdo: Direito do Trabalho- Procedimento Disciplinar
Local: Braga Area de Formacgo: Juridica Formador:
Data: 27 / 06 / 2016 a 30 / 06 / 2016 Duracéo: 25 Horas  Horario: _Laboral (9:30 4s 12:30 e 14:00 ds 18:00)

Objetivos Gerais: Conhecer os mecanismos de responsabilizagdo dos trabalhadores.

Objetivos Especificos: Conhecer os deveres dos trabalhadores e compreender as implicacdes da sua violagdo; Dominar a tramitagdo dos processos; Conhecer as sangdes e as
garantias de defesa do trabalhador envolvido no processo.

Destinatérios/Piblico-Alvo: Diri indi
Modalidade de Formagao: Presencial Forma de O izacso: N&o Fil iad Comp de Formagdo: TIX PS[O]
Conteuidos Programaticos Métodos e Técnicas Pedagdgicas Recursos Didaticos/Pedagégicos

Enquadramento Histrico do Direito do Trabalho;
Poder Disciplinar; "
Fundamentos do Poder Disciplinar Laboral Pposities:

_ Manual da Acao;
Sangdes disciplinares; Interrogativo; . NN

) _— Projetor multimédia.
Momentos do Procedimento Disciplinar. Dinamica de Grupos.

Procedimento Disciplinar Laboral Europeu Comparado

Espacos e Equipamentos
Delegacéo de Braga.

Metodologias de Avaliacio

Avaliagdo Formativa.

O/A Formador/a
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Apéndice 11 - Cronograma da Acao
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Apéndice 12 - Avaliacao Inicial das Expetativas dos Formandos

AVALIACAO INICIAL DAS MOTIVACOES E EXPETATIVAS DOS FORMANDOS

Acdo/Médulo: Data: /_/

Formador:

As questdes aqui colocadas servem unicamente para auscultar as motivagdes e expectativas dos formandos e
da turma, de forma a poderem realizar-se os devidos ajustes. Nenhum elemento desta avaliacdo contara para a

sua avaliagdo final da Agdo.

Importancia da Formagdo

1. Eaprimeira vez que frequenta formagdo nesta drea?

Sim O N&o O

2. Principais motivagbes para a frequéncia desta Formagdo?

- Valorizag&o Pessoal [

- Atualizacdo/Aperfeicoamento de conhecimentos [J

- Indicag&o da Entidade Patronal O0

- Outra O Qual:

3. Qual o seu grau de interesse em relagdo aos temas desta a¢do de formagdo?

Elevado O Moderado O Baixo O

4. Como avalia os seus conhecimentos em relagdo aos temas desta ag¢do de formagdo?

Nivel de conhecimentos bom O Nivel de conhecimentos Suficiente Sem conhecimentos (1
O
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AVALIACAO INICIAL DAS MOTIVACOES E EXPETATIVAS DOS FORMANDOS

5. Quais sd0 as suas expectativas relativamente a esta a¢do de formagdo?

Realizaco pessoal [1.

Adquirir novos conhecimentos 1.
Aperfeicoar competéncias [1.
Melhorar o desempenho .

Outras [J. Quais?

Obrigada pela colaboragdo.
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Apéndice 13 — Avaliacao de Acompanhamento aos Formandos

AVALIAGAO DE ACOMPANHAMENTO DA FORMAGAO

1. Identificagdo

1.1 Acgdo frequentada:

1.2 Data / /

2. Face a acdo de formagdo que esta a frequentar, considera que:

Discordo Discordo | Ndo concordo nem
Completamente discordo

Concordo

Concordo Plenamente

Os assuntos sdo pertinentes.

As atividades propostas sdo
adequadas.

Estd a contribuir para o
desenvolvimento dos seus
conhecimentos e
competéncias.

Estd a corresponder as suas
expectativas.

As instalagBes sdo adequadas.

0O acompanhamento prestado
é adequado.

O perfil/conhecimentos e o
desempenho da formativa é
adequado.

Comentarios e sugestdes (a sua opinido é de extremo valor)

1/2
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AVALIAGAO DE ACOMPANHAMENTO DA FORMAGAO

3. Como classifica a prestagdo do Sindicato enquanto entidade formadora?

4.1. Muito boa ..0 4.2. Boa O 4.3. Razodvel O 4.4. Ma O
4.5. Recomendaria esta acdo a outras pessoas?

Sim [J

NaoO

Porqué?

4. Observagdes, recomendagdes e sugestdes:

Obrigado pela sua colaboragdo!
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Apéndice 14 - Avaliacao Final do Formando a Acao, ao Formador e a Coordenacao

AVALIACAO FINAL DO FORMANDO A ACAO, AO FORMADOR E A COORDENAGAO

Com vista a melhorar o servigo prestado, gostariamos que preenchesse esta Ficha de Avaliagdo relativa a Agdo que frequentou. Na sua avaliacdo utilize
a seguinte escala: 1 — Muito Insuficiente; 2 — Insuficiente; 3- Suficiente; 4- Bom; 5- Muito Bom. A sua colaboragdo é de extrema importancia. Muito

obrigada.

Identificagdo da Acdo

Agdo:

Méadulo:

Conhecimentos Iniciais 1 2 3 4 5

Ao iniciar este modulo, os seus conhecimentos sobre as tematicas abordadas
eram:

Expectativas 1 2 3 4 5

Este mddulo correspondeu ao que dele esperava, num nivel...

Funcionamento Geral do Médulo 1 2 3 4 5]

Os objetivos do médulo foram:

O contetido do médulo foi:

A quantidade e a qualidade dos textos de apoio distribuidos foi:

Madul

Funci o Geral do (continuagdo) il 2 3 4 5

Os meios audiovisuais utilizados foram:

A duragdo do médulo, relativamente ao seu conteldo, foi:

As instalagBes e os equipamentos utilizados eram:

O apoio administrativo prestado foi:

0 apoio prestado pela coordenagdo pedagogica foi :

Clareza dos Criagdo de um Dominio cos Utilizagdo de Atividades Relacionamento
assuntos clima propicio a P ne——— métodos Pedagdgicas com os/a
Formador/a abordados participagdo 2 adequados Propostas formandos/as

1123|4512 (3|4|5]1|2|3|4|5|1(2|3|4|5[1]|2|3[4|5([1]2|3[4]5

XAXXXXX

Resultados Alcangados 1 2 3 4 5

Como classifica os resultados alcangados neste médulo?

Comentarios

Data de preenchimento: ___ /_ /__
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Apéndice 15 — Avaliacao Final do Formador a Formacao Ministrada

AVALIAGCAO FINAL DO FORMADOR A FORMAGAO MINISTRADA

Com vista a melhorar o servigo prestado, gostariamos que preenchesse esta Ficha de Avaliagdo relativa a Formagdo Ministrada. Na sua
avaliagdo utilize a seguinte escala: 1 — Muito Insuficiente; 2 — Insuficiente; 3- Suficiente; 4- Bom; 5- Muito Bom.
A sua colaboragdo é de extrema importancia. Muito obrigada.

Identificacdo da A¢do

Agdo:

Médulo:

Local Realizagdo: Duragdo Total: h

Data Inicio: Data Final:

Formador:

Avaliagdo do Médulo 1 2 3 4 5

1. Concretizagdo dos objetivos da agdo

2. Adequacdo dos conteldos ao perfil dos/as participantes

3. Adequacdo da carga horaria

5. Os conteldos propostos foram abordados

Avaliagdo dos/as Formandos/as 1 2 3 4 5

6. Adequacio da sele¢do dos/as formandos/as

7. Recetividade dos/as formandos/as aos contelidos abordados

8. Participagdo geral do grupo

9. Pontualidade

10. Assiduidade

Avaliagdo da Organizacdo e Acompanhamento 1 2 3 4 5

11. Disponibilidade para esclarecer formadores e formandos

12. Resolugédo de Problemas

13. Apoio Administrativo

14. Acompanhamento Pedagdgico (apoio a gestdo da formagdo,
articulagdo com outros formadores e agentes envolvidos no processo
formativo, etc.)

Avaliagdo da Logistica e Didatica 1 2 3 4 5

15. Instalagdes e equipamentos adequados (Sala, mesas e cadeiras)

16. Adequagéo dos espagos (recegdo, WC, ...)

17. Disponibilidade de equipamento Informatico

18. Outros (disponibilizagdo dos matérias requisitados
atempadamente, etc.)
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AVALIAGAO FINAL DO FORMADOR A FORMAGAO MINISTRADA

Descreva os Métodos e Técnicas Pedagdgicas Utilizados:

Descreva os Métodos e Técnicas de Avaliacdo Utilizados:

Autoavaliagdo do Formador 1 2 3 4 5

Pontualidade

Assiduidade

Cumprimento das datas das sessdes previamente acordadas

Disponibilidade/Facilidade de contacto

Cumprimento dos prazos de entrega (manual, avaliagGes, etc)

Qualidade da documentagdo entregue

Sentido de Responsabilidade

Relacionamento Interpessoal (com os sujeitos envolvidos na agdo)

Data de preenchimento: ___ /[

Assinatura:
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Apéndice 16 - Avaliacao do Desempenho do Formador pelo Coordenador

AVALIACAO DE DESEMPENHO DO FORMADOR PELO (A) COORDENADOR (A}

Identificacdo da Acdo

Agdo:

Mddulo:

Local Realizagdo: Duragdo Total: h

Data Inicio: Data Final:

Formador/a:

Frequentem

Nunca Raramente
ente

Sempre Observagoes

Itens

O Formador é pontual

O Formador é assiduo

O Formador estabelece boa relagdo com
os/as formandos/as, favorecendo o
didlogo e a comunicagdo

O Formador promove o espirito de
iniciativa e de autonomia dos/as
formandos/as

O Formador utiliza métodos, estratégias
e materiais pedagodgicos adequados

O Formador planifica as sessdes de
acordo com os conteldos do médulo

O Formador estabelece boa relagdo com
a equipa pedagdgica e demais
colaboradores da entidade

O Formador participa nas reunides
agendadas pela coordenagdo
pedagdgica

O Formador preenche correta e
atempadamente os documentos do
dossier técnico — pedagdgico

1]2
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AVALIACAO DE DESEMPENHO DO FORMADOR PELO (A) COORDENADOR (A}

Apreciacdo Global

Neste item, deve-se ter em conta indicadores como o empenho, a iniciativa, o dinamismo, a criatividade, a competéncia e
outros considerados pertinentes.

Data:__/_ /__ AcCoordenacdo Pedagbgica:

Tomei conhecimento,

Data:__/_ /__ O/AFormador/a:

Comentarios
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Apéndice 17 - Questionario de Avaliacao do Impacto da Formacao

QUESTIONARIO DE AVALIAGAO DO IMPACTO DA FORMAGAO

1. Informagdo geral

1.1 Agdo frequentada:

1.2 Situagdo atual face ao emprego

1.3 HabilitagBes Literarias

1.4 Data / /

2. Impacto da formagao

2.1 Considera que:

InGtil Pouco Util | Muito Util

Os contelidos da agdo foram uteis ao exercicio da sua fung¢do? O O O
A acdo foi Util para o seu desenvolvimento pessoal? O O O
Qual a utilidade da a¢do de formacdo na evolugdo da carreira? O O O
Esta formagdo foi Util na sua reconversdo profissional (alteracdo de | ] O O
categoria profissional/profissdo)?
Se aquando da frequéncia da formag&o se encontrava desempregado e | ] O O
agora estd empregado, considera gue a frequéncia da formag&o foi util
para a sua (re) integragdo no mercado de trabalho?
No caso de se encontrar desempregado(a), considera que esta formagéo | ] O O
podera vir a ser Gtil na sua (re)integragdo no mercado de trabalho?

2.2 Os conhecimentos adquiridos sdo aplicaveis ao seu trabalho didrio?

Néo aplicaveis O Pouco aplicaveis O Muito aplicdveis [
2.3  Aacgdo de formagdo teve impacto ao nivel do seu desempenho?
Nenhum ] Pouco [ Algum [ Muito O

3. Observagdes, recomendagbes e sugestoes:

Obrigado pela sua colaboragdo!
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Apéndice 18 - Quadro de Analise da Entrevista a Direcao por Objetivos
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