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Resumo

O presente estudo visou analisar e compreender o impacto da formacdo em contexto
organizacional, tendo por base o clima e a cultura da instituicao, bem como os atores sociais
gue nela estdo envolvidos. Embora se privilegie a analise da influéncia das praticas formativas
sobre a cultura e o clima da organizacao, procurou-se, sempre que possivel, abordar o percurso
inverso, no sentido de captar as articulacdes entre as duas problematicas. Além disso, também
foi objetivo avaliar a necessidade de criacdo de um Anowledge Center.

Assim, tendo como referéncia os objetivos gerais, adotamos uma abordagem qualitativa,
apesar de nos socorrermos de uma tcnica de indole quantitativa, sendo que o objetivo foi obter
respostas da forma como cada sujeito perspetiva a realidade. Seguimos a metodologia de
Richardson (1989), cujo primeiro passo ¢ escolher as variaveis mais importantes e que consigam
dar resposta aos objetivos mais complexos de um estudo.

0 estudo realizou-se numa organizacdo empresarial, nomeadamente a Eurico Ferreira, na
qual foram distribuidos, aleatoriamente, 210 questionarios a colaboradores de diferentes
departamentos, tendo-se obtido 93 respostas (44%). Além do questionario, este estudo foi
complementado com duas outras #cnicas: a analise documental e a observacao.

Foi possivel constatar que a cultura predominante na Eurico Ferreira é a cultura
integradora que se centra na partilha de saberes e conhecimentos, tendo-se concluido que a
formacao contribui para adquirir uma maior consciéncia sobre a estratégia da organizacao,
refletindo-se no posto de trabalho de cada individuo. Por fim, verificou-se ser de extrema
relevancia a adequacao dos procedimentos formativos a organizacao, de forma a que tenham um

impacto positivo no clima e na cultura da mesma.

Palavras-Chave: Formacao; Clima; Cultura; Organizacao
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Abstract

The aim of the current study is to analyse and perceive the impact of formation in the
organizational  context, based in atmosphere and culture of the chosen
organization and its social actors. Although we privilege the influence of formative practices on
organization culture and atmosphere, it is also possible to do the opposite in order to relate both
issues. Besides, another goal was to evaluate the need of creation of the Knowledge Center.

According to our global objectives, we assumed a qualitative approach, although using a
quantitative technique, in which the objective is to get the answers about people’s reality
perspectives. We follow Richardson’s methodology (1989) who's says that the first step is to
choose the most important variables, which can give an answer to most complex goals of a study.

This study was conducted in an business organization called Eurico Ferreira, in which we
randomly distributed 210 questionnaires applied to different departments workers. We obtained
93 answers (44%). Besides the questionnaire, this study used two other techniques: documental
analysis and observation.

We observed that the prevailing culture was the integrative culture that consists of sharing
knowledge. Besides, we concluded that the formation contributes to get more consciousness
about company'’s strategy which reflects in each persons’ workstation.

Finally, it was found that it is very important to adequate the formation procedures to the

organization, so that it can have a positive impact on the atmosphere and culture.

Keywords: Formation; Athmosphere; Culture; Organization
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l. Introducao






Introducéao

Ao longo dos anos, a cultura e o clima organizacional tém sido um tema de debate
recorrente, nao so pela multiculturalidade da questao mas também pelo paradigma que se pode
observar em todo 0 mundo organizacional.

O estudo realizado enquadra-se no modo como as praticas da formacdo poderdo ter
impacto no clima e na cultura de uma organizacao empresarial, comprovando, desse modo, a
necessidade de formacao para o posto de trabalho de um individuo.

Este estudo reveste-se de importancia, uma vez que, desde muito cedo, o alinhamento de
uma estratégia de sucesso é uma das maiores preocupacoes do mercado organizacional.

A conquista e a partilha do sucesso com as pessoas da organizacao contribuira para o seu
bem-estar e também para o seu desenvolvimento pessoal e profissional. Uma boa gestdo de
competéncias, capacidades e potencialidades € indissociavel dessa caminhada para o sucesso
de ambas as partes.

Como refere Tomas (2010:407), “a par da missao, visdo e valores, as empresas devem
ter principios orientadores, processos e formas de trabalhar que inspiram comportamentos que
ajudem os seus colaboradores a crescer enquanto pessoas ao mesmo tempo que estes ajudam
também a empresa a crescer”.

A formacdo é um dos recursos que permitira a organizacdo dotar as pessoas de
competéncias e torna-las capazes de responder as necessidades da empresa a serem potenciais
desenvolvedores de ideias, face ao exponencial crescimento dos mercados.

Tal como afirma Carbone, Brandao e Vilhena (2009), este crescimento exponencial da
vontade de alcancar o sucesso através da diferenca, caracteriza-se pelas transformacoes
frequentes no seio empresarial, pelo que sdo comuns as tentativas de identificar e colocar em
pratica modelos de gestdo da formacdo mais eficazes, bem como potenciar fontes de
diferenciacdo competitiva que fomentem o desenvolvimento no seio organizacional.

Mais longe chega Carlos Estevao (2001), quando diz que nao é possivel dissociar esta
ferramenta das praticas de gestao e do sucesso empresarial.

Hoje em dia, este € um tema que estd na agenda empresarial em articulacdo com a
cultura e o clima organizacional, por isso deve ser considerado e consequente objeto de analise

e reflexao.



No ambito do 2° ano do Mestrado em Educacéo, Area de Especializacdo em Formacéo,
Trabalho e Recursos Humanos, foi elaborado o presente relatério do estagio que se realizou na
empresa Eurico Ferreira.

0 tema abordado e alvo de pesquisa ao longo do estagio vai de encontro as atividades
desenvolvidas na empresa. Esta € uma tematica que tem estado em evidéncia e que ¢é alvo de
estudo por parte de uma entidade externa a organizacdo, onde se analisam anualmente os
resultados do clima organizacional. Esta investigacdo alia esta vertente com outras, sob a
denominacdo: Praticas da Formacao, Clima e Cultura organizacional: Estudo de caso numa
organizacao empresarial.

Com este estudo, pretende-se, principalmente, compreender o impacto da formacdo na
cultura organizacional da Eurico Ferreira e criar uma plataforma para o desenvolvimento de
competéncias.

Na Eurico Ferreira, as tarefas diarias sdo, maioritariamente, desenvolvidas por equipas
multiculturais, onde os atores sociais estdao em constante interacao.

A escolha da Eurico Ferreira prendeu-se essencialmente pelo facto de ser uma empresa,
suscetivel de proporcionar maiores oportunidades de crescimento e maturacdo de
conhecimentos na area de formacdo dos colaboradores. Além disso, a grande dimensdo da
empresa e o elevado numero de colaboradores permite uma diversificada abordagem acerca das
perspetivas da realidade cultural.

Aliado a isso, o facto de ser uma empresa pertencente a um grupo de empresas em fase
de crescimento e com um nome bastante acentuado e reconhecido no mercado permitiu, desde
logo, perceber que seria um desafio bastante interessante.

Foi visivel a importancia que esta tematica teve para o crescimento sustentavel da Eurico
Ferreira, bem como a importancia que é dada ao impacto que a formacdo tem nos
comportamentos sociais e profissionais.

A estrutura deste trabalho apresenta-se da seguinte forma:

Na introducao apresenta-se, de modo geral, a justificacdo e a relevancia deste estudo para
a atualidade.

0 segundo capitulo apresenta o enquadramento contextual do estagio. Neste capitulo sera
realizada uma descricao/ caracterizacao da instituicdo onde decorreu o estagio, o seu ambito
especifico e o publico-alvo. E ainda apresentada a area e a problematica de intervencéo e sao

identificadas e avaliadas as necessidades, motivacdes e expetativas.



0 terceiro capitulo apresenta o enquadramento teodrico da problematica do estagio. Este é
um dos pontos mais importantes do relatério, uma vez que é neste capitulo que se sustentam
todas as afirmacoes feitas, bem como a transversalidade que este tema abarca em si. Neste
ponto consta uma breve exploracdo das correntes tedricas/ autores que constituiram referentes
importantes na exploracéo da problematica de estagio.

Num quarto capitulo tratar-se-da do enquadramento metodologico do estagio onde se
apresenta e fundamenta a metodologia de investigacao e intervencdo, o método e as técnicas de
pesquisa.

No quinto capitulo sera feita uma apresentacao, analise e discussdo dos dados sendo, por
isso, um ponto com merecida atencao, tendo em conta que estarao aqui apresentados os dados
deste estudo de caso e analisadas as perspetivas dos participantes do projeto, sendo possivel,
dessa forma, retirar informacdes Uteis e valiosas para dar resposta aos problemas colocados por
este estudo.

O sexto capitulo aglomera as consideracdes finais, onde se pode ainda referir as
implicacdes deste estudo, limitacdes do mesmo, algumas sugestdes para investigacdes futuras e
outros pontos considerados relevantes para a conclusao.

As ultimas seccdes referem-se a bibliografia referenciada e aos anexos/apéndices.






Il.  Enquadramento Contextual do Estagio






2.1. Procedimentos para a integracéo na instituicdo do estagio

Durante o 1° ano do Mestrado em Educacado, area de especializacdo em Formacao,
Trabalho e Recursos Humanos deparamo-nos com o desafio da escolha da organizacéo, para a
realizacdo do estagio curricular no 2° ano. Este desafio acarreta varias especificidades porque,
por um lado, tinha que ser uma organizacao onde conseguisse aplicar e desenvolver a tematica
escolhida e, ao mesmo tempo, um local onde a sua intervencao fosse significativa.

Desde logo foi assumido por nés o interesse em realizar o estagio numa empresa, devido
aos desafios do dia-a-dia e as potencialidades e conhecimentos que o final do estagio poderia
oferecer. Nao colocando fora de hipdtese realizar o estagio curricular em instituicdes ou
associacbes, mas convicta sempre que teria mais resultados na sua opcao de preferéncia.
Desde logo, a Eurico Ferreira surgiu como o primordial interesse. Primeiro por ser uma empresa
bastante reconhecida, internacionalizada e com grandes dimensdes, onde a partida seria
certamente um local de aprendizagem significativa.

Foi nestas circunstancias que entramos em contacto com a instituicao, apresentamos
uma proposta de intervencao e, posteriormente, o plano de estagio. Desde logo, sublinhamos a
boa rececao e acolhimento e, apos varias impressdes chegamos a um consenso, mostrando a
instituicao todo o interesse e acompanhamento necessario para o bem decorrer do estagio.

Para sustentar a pertinéncia da escolha desta organizacdo apresentamos de seguida o

mundo do Grupo Proef, onde se encontra a Eurico Ferreira.

2.2. Caracterizacdo e Descricdo do Grupo Proef (Eurico Ferreira)

O Grupo Proef, constituido por 1250 colaboradores, tem como principal missao integrar o
grupo de empresas referéncia, apostando na inovacdo e numa rapida resposta a constante
mudanca. O crescente numero de colaboradores do ano anterior para o atual deve-se
essencialmente a uma eficaz estratégia de internacionalizacdo por parte do Grupo e a solidez em
todos os negdcios que realiza, sendo que, destes 1250 colaboradores, mais de metade se
encontra em geografias que ndo sdo Portugal. O grupo Proef procura novas oportunidades e

para isso recorre a exploracao de novos mercados. Esta espalhado pelo mundo, comunicando

1 Dados estatisticos fornecidos pelo departamento de Recursos Humanos da instituicéo.



em diferentes linguas e com varios prémios atribuidos. Mais concretamente em onze paises
(Portugal, Espanha, Franca, Alemanha, Reino Unido, Malta, Angola, Mocambique, Africa do Sul,
Ruanda e Coldémbia), cinco idiomas (Portugués, Inglés, Francés, Alemao e Espanhol) e oito
prémios de destaque.

De acordo com a brochura da Eurico Ferreira, Ambicao, Lideranca e Inovacdo sao os trés
valores defendidos pelo grupo que representam o constante compromisso e as solucdes que
apresentam. Sdo ambiciosos na medida em que tém uma vontade didria de alcancar e
ultrapassar os objetivos estabelecidos; a lideranca reflete-se na atitude vencedora e dinamica
para obter uma equipa motivada; e por ultimo, a inovacao é um dos principais valores devido a
importancia que atribuem a procurar melhorar as competéncias dos colaboradores e da
empresa.

Uma vez que os colaboradores sao parte essencial da empresa, pois sao eles que
constroem a maior parte dela, o grupo Proef tem o especial cuidado de: apostar na formacao
para promover o desenvolvimento técnico e profissional dos colaboradores; partilhar todos os
sucessos obtidos na organizacao; pretender que os colaboradores consigam encontrar um
equilibrio da vida profissional com a vida pessoal; promover o recrutamento interno para permitir
0 crescimento da organizacao e remunerar os colaboradores cumprindo principios justos e
transparentes.

O Grupo esta dividido em quatro areas de negocio, sendo que os colaboradores estao
distribuidos por elas, dentro e fora de Portugal. Desde engenharia em infraestruturas nas areas
de telecomunicacdes, energias e renovaveis, até areas como seguros, metalomecanica e

imobiliaria. Assim nas areas de negdcio podemos encontrar:
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Figura 1 - Areas de Negocio do Grupo Proef
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Figura 1-Fonte: Documentos fornecidos pelo departamento de recursos humanos da instituicéo.

No ambito do estagio curricular a Eurico Ferreira Portugal, demonstrou ser a empresa do
grupo que mais se enquadrava para o desenvolvimento do mesmo.

A Eurico Ferreira foi fundada em 1984: na Trofa, tendo como principal atividade no seu
inicio a concecdo e implementacao de instalacoes elétricas. A evolucao da empresa ao longo dos
anos conduziu a uma diversificacao da sua atuacao, tendo alargado os seus servicos a area das
telecomunicacdes e energias renovaveis.

Com ambicdo e empenho, lancaram-se a conquista de novos mercados em 1998,

iniciando a internacionalizacdo da empresa e dando origem ao que € hoje o Grupo Proef.

2 Fonte: Informacao retirada de www.proefengineering.com.
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Na otica da empresa e de acordo com informacdes citadas no sife da Eurico Ferreiras,
foram varias as datas marcantes ao longo destes 31 anos: na década de 90 foram celebrados
diversos contratos, entre eles com a EDP; posteriormente, em 2004, é concedida a certificacao
pela EDP, qualificando a Eurico Ferreira para a Construcdo, Remodelacdo e Conservacao de
Linhas Aéreas a execucao de trabalhos em tensdo e média tensao (TET/MT) e, ainda no mesmo
ano, obtém a Certificacdo do seu Sistema de Gestdo Integrado nas areas de Qualidade,
Ambiente e Seguranca (SGIQAS). Mais recentemente, em 2007, vé concedida a Certificacdo que
permite realizar atividades ao servico da REN (Rede Elétrica Nacional).

Integrada no Grupo Proef, a Eurico Ferreira atua nas areas de infraestruturas de
engenharia para energias, telecomunicacoes e renovaveis.

No setor das Energias € uma empresa com uma estrutura dimensionada e especializada
para: infraestruturas de producao de energia; linhas de transporte de energia subestacoes; redes
de distribuicao de energia e trabalhos em tensdo. Neste sector, a Eurico Ferreira, consegue
cobrir todas as necessidades de ponta a ponta em qualquer projeto de eletricidade, permitindo
assim que se posicione como um parceiro privilegiado e ndo apenas como subempreiteiro.

0 setor das Telecomunicacdes € uma das principais areas de negocio da Eurico Ferreira e
esta especializada em: Redes Fixas; Redes Mdveis; Core e Redes de nova geracao.

Relativamente ao sector das Renovaveis, a Eurico Ferreira atua em estreita cooperacao
com a Proef Energias Renovaveis e posiciona-se neste setor nas vertentes de: projeto;
construcao; exploracdo e manutencdo de solucdes integradas para a producdo de energia a
partir de fontes de energia renovaveis.

A Eurico Ferreira da especial atencdo a evolucdo dos setores, a exigéncia dos seus
clientes e ao que de melhor ao nivel da investigacao se produz em Portugal e na Europa, pois s
assim consegue continuar como parceiro privilegiado dos clientes que elege. Quem adota as
solucdes e os servicos da Eurico Ferreira sabe que o investimento inicial sera grande, mas que a
longo prazo sera compensatorio.

O organigrama da empresa (figura 2) contempla as areas em que a Eurico Ferreira

intervém, assim como a divisdo dos seus departamentos. Dos 526 colaboradores, apenas cerca

3 ~ . . .
Fonte: Informacao retirada de: www.proefengineering.com
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de 150 colaboradores encontram-se a trabalhar nas instalacdes da Trofa e os restantes

encontram-se espalhados pelo terreno.

Figura 2 - Organigrama da Eurico Ferreira

DIRECGAD OPERAGOES
Carlos Famandes

Figura 2- Fonte: Documentos fornecidos pelo departamento de Recursos Humanos da instituicéo.

A Eurico Ferreira “agrega os especialistas por funcdes e permite extrair o potencial
maximo da divisdo do trabalho” (Almeida et al, 2004:248); isto é verificado nos organigramas e
através da observacdo conseguimos apurar que existe uma estratégia vertical da relacao do
poder (KAM, Gestores de projetos, chefes de equipa e técnicos/ administrativos). Os dados
revelam que a Eurico Ferreira Portugal é composta por 455 colaboradores do sexo Masculino e
apenas 71 colaboradores do Sexo Feminino, como ilustra o quadro 1. Note-se que a
discrepancia nestes numeros podera ser explicada pelo facto de ser uma empresa do ramo das
telecomunicacdes e energias, e portanto, uma area tradicionalmente mais vocacionada para

individuos do sexo masculino.
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Quadro 1
Distribuicao por género dos profissionais da Eurico Ferreira

Género n %

Masculino 455 86,5%
Feminino 71 13,5%
Total 526 100%

Quadro 1-Fonte: HeadCount 2016 - Informacédo dos Recursos Humanos da Eurico Ferreira

Relativamente as idades verificamos que a faixa etaria entre os 25 e os 35 anos abarca
205 colaboradores, correspondendo a uma percentagem de 39%, como mostra o quadro
seguinte. Tal revela a aposta feita frequentemente por esta empresa em colaboradores jovens

e/ou no inicio de carreira.

Quadro 2
Distribuicao por idades dos profissionais da Eurico Ferreira

|dade n %

Até aos 25 anos 98 18,6%
Dos 25 aos 35 anos 205 39,0%
Dos 35 aos 45 anos 119 22,6%
Dos 45 aos 55 anos 80 15,2%
Dos 55 aos 65 anos 24 4,6%
Total 526 100%

Quadro 2-Fonte: HeadCount 2016 — Formacéo dos Recursos Humanos da Eurico Ferreira.
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2.3. Apresentacdo da area/problematica de intervencao/investigacdo e da sua relevancia

no ambito da area de especializacdo do Mestrado

A tematica escolhida para o desenvolvimento da investigacdo foi uma das etapas mais
importantes e mais complexas, uma vez que tinhamos consciéncia de que seria crucial uma
escolha bem pensada para desenrolar um processo coerente durante o estagio.

Foram varios os fatores a ter em conta no momento da escolha da tematica a trabalhar,
seja por ir de encontro aos interesses pessoais, seja por uma sugestdo da empresa ou até
mesmo por uma revisao da literatura realizada. No entanto, e apesar de ser uma escolha de
ambas as partes, investigador-organizacao, é importante existir um relativo consenso na escolha
para que todos estejam empenhados na concretizacao das atividades propostas.

Tendo em conta a area cientifica do ciclo de estudos Formacao, Trabalho e Recursos
Humanos, é possivel concretizar articulacdes bastante interessantes e desafiadoras entre as
tematicas da formacao e dos recursos humanos e que serdo mostrados nos resultados desta
investigacao.

Uma vez que nao tinhamos qualquer tipo de objetivo predefinido para aquela empresa,
nem alguma tematica escolhida inicialmente, questionamos junto das pessoas apropriadas quais
as necessidades da empresa, bem como qual seria 0 estudo mais interessante a desenvolver
com aqueles colaboradores. Desta forma, as necessidades desta organizacao foram identificadas
pelo Diretor Corporativo de Recursos Humanos do Grupo Proef (Telmo Fernandes), que sugeriu
abordar a tematica da formacao aliada ao clima e a cultura da organizacéo.

Refletindo sobre o que tinha sido identificado optamos por articular os conceitos. Os
estudos sobre o Clima e a Cultura organizacional tem sido recorrentes nos ultimos anos,
contudo, sdo raros os estudos deste mestrado que aliem estas concecbes com as praticas
formativas.

Congruentes com a linha seguida, foram definidos os seguintes objetivos gerais:

e Avaliar a necessidade de criacao do Anowledge Center;

e Compreender o impacto da formacao na cultura e no clima organizacional da

Eurico Ferreira.
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A primeira fase desta investigacao passou pela criacdo de um centro de conhecimentos
(knowledge center) e, consequentemente, o seu impacto na cultura e no clima da organizacao,
acabando por trabalhar concomitantemente as 3 tematicas: formacéao, o clima e a cultura.

Quando analisado o PowerPoint “Relatorio: 100 melhores empresas para trabalhar 2015”
(Anexo 2) verifica-se que a formacdo é de facto uma das tematicas a qual os trabalhadores
atribuem uma maior importancia e, como tal, esta deve ser uma area em que a empresa deve
continuar a apostar e atuar. Como complementaridade a esta analise, foram revistos os planos
de formacéo de 2015 (Anexo 3) e 2016 (Anexo 4) nos quais praticamente nao se encontraram
acoes de formacao para o desenvolvimento das soff-skills (competéncias comportamentais),
justificando-se a necessidade da criacao do Anowledge Center.

Dada a recente criacdo do departamento Academia de Formacéo, aquando da nossa
intervencao, este projeto surge como uma oportunidade clara para a estruturacao e definicdo de
projetos inovadores. A Academia Eurico Ferreira tem como principal objetivo promover e incutir a
cultura Eurico Ferreira e a formacao técnica para todos os colaboradores. Esta aposta nasce da
forte determinacdo do Grupo Proef em se assumir cada vez mais no mercado nacional e
internacional.

Ao longo deste projeto existiram sempre momentos de reflexdo e de estratégias de
atuacdo para ultrapassar os objetivos estipulados. Assim, a escolha do publico-alvo foi um dos
fatores primordiais para um bom desenvolvimento da investigacao. Inicialmente a ideia era que o
publico-alvo fosse escolhido através de varios padrées como a idade, o sexo, 0s interesses, 0
departamento em que atuam, entre outros, mas durante o percurso, tivemos que reajustar o
publico-alvo sempre que assim foi exigido e, ao longo do tempo, detetamos que, quanto mais
abrangente fosse, mais dificil seria concluir todo o processo da investigacdo. No caso especifico
da investigacdo foram selecionados 210 colaboradores dos 526 da Eurico Ferreira. Tendo em
conta o projeto desenvolvido, inicialmente foram as linhas superiores da organizacado (Diretores e
KAM’s), o publico-alvo selecionado para a criacdo do Anowledge Center. Porém, para a
realizacao dos estudos inerentes a tematica escolhida, o0 mesmo teve que ser alargado aos
restantes colaboradores dos varios departamentos. Embora o objetivo inicial e o ideal deste
estudo fosse atingir a totalidade da populacdo, ndo nos foi possivel devido a algumas
dificuldades que fomos encontrando e, como tal, selecionamos 30 colaboradores aleatérios de
cada departamento/area, contemplando o respetivo diretor e AAM (Key account manager da

mesma.
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lll. Enquadramento Teorico da Problematica
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3.1. A complexa questdo da Cultura e do Clima Organizacional

A problematica da cultura e do clima organizacional proporciona uma vasta leitura sobre o
tema, abrindo, desta forma, um leque enorme de perspetivas sobre estes dois conceitos. E
importante sublinhar que, ao mesmo tempo que se fala em cultura e clima organizacional, é
igualmente importante falar em organizacdo e perceber que cada organizacdo tem o seu meio
caracteristico, desde as pessoas até aos equipamentos e servicos prestados (Oliveira, 1988) e
que, dessa forma, Bilhim (2006:168) considera que a “cultura esta para a organizacdo como a
personalidade para o individuo.”, isto &, quando se pretende falar da cultura organizacional é
intencdo falar da personalidade distinta da organizacdo, ou seja, da sua cultura dominante.
Neste sentido, Kinicki e Kreitner (2006:42) consideram que a cultura organizacional é o
“conjunto de pressupostos implicitos, partilhados, subentendidos que um grupo possui e que
determina como ele percebe, pensa e reage aos seus varios ambientes”. E ainda de ressalvar
que estes autores consideram que a cultura organizacional proporciona um processo de
socializacdo entre funcionarios e influencia o trabalho do individuo. Desta feita, a cultura
organizacional traduz-se em questdes observaveis que estdo inerentemente ligadas a cultura
nacional, aos valores dos fundadores, a industria e ambiente de negocio, e a visédo e
comportamento dos lideres séniores (Kinicki & Kreitner, 2006), que sdo comuns a todos os
individuos da organizacao e que procuram partilhar dos mesmos valores, crencas, normas e
filosofias (Rocha, 1997).

Todavia, tal como as personalidades dos individuos nao sao todas iguais, também a
cultura das organizacdes ndo é comum nem se aborda da mesma forma. Assim, Kinicki e
Kreitner (2006) consideram que existem pelo menos trés tipos de cultura, e que isso tem
impacto na criacdo de padrdes observaveis no dia-a-dia organizacional, sejam estes padroes
formais ou informais, que se manifestam através de atitudes e competéncias. Estes padrdes tém
relacao direta com os resultados alcancados ao nivel da satisfacdo dos colaboradores e ao nivel
organizacional. Essas culturas denominam-se de construtiva; passivo-defensiva e agressivo-
defensiva. Sendo que a primeira consiste em estimular os funcionarios a colaborarem com os
outros de modo a que todos tenham o mesmo objetivo, ou seja, a trabalharem no mesmo
sentido e que possam crescer e desenvolver competéncias em grupo. O segundo tipo de cultura
mencionado pressupde que os funcionarios acreditem que devem interagir com os outros de
forma a que ndo prejudiquem a sua propria seguranca de manter o emprego. E relativamente ao

terceiro tipo de cultura, este caracteriza-se por incentivar o funcionario a determinar o modo
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como a tarefa é realizada de modo a proteger a propria posicdo dentro da empresa e seguranca
do seu emprego. Ora isto tera traducdes de imediato espelhadas nos resultados da empresa
bem como no alcance dos objetivos organizacionais.

Varios estudos (Kinicki & Kreitner, 2006) explicam que o comportamento organizacional
esta intimamente ligado com a cultura organizacional, sendo que vdo mais longe e consideram
que a cultura do tipo construtiva assume resultados positivos relacionados com a satisfacdo no
trabalho e intencdes do funcionario se tornar mais criativo e ter uma maior vontade de
permanecer na empresa. Sendo que as culturas do tipo passivo-defensiva e agressiva-defensiva
apresentam resultados menos eficazes relativamente a satisfacdo na empresa e partilham as
duas do mesmo facto de que o funcionario tera mais vontade de deixar a empresa.

No entanto, e independentemente do tipo de cultura que se verifique dentro da
organizacao, a cultura organizacional tem como funcao estabelecer o compromisso de todos os
trabalhadores para atingir o objetivo final da empresa, a estabilidade do sistema social da
empresa bem como a forma para a entender (Kinicki & Kreitner, 2006).

Schein (1990) considerou que a cultura organizacional se traduzira sempre num conjunto
de pressuposicdes basicas que sao partilhadas por um grupo e, dessa forma, serdo apreendidas
de maneira a que seja possivel haver uma aclimatacao externa e uma ambientacao interna e
mais tarde transmitir a mensagem aos proximos. Desta forma, Machado ef a/ (2014:236)
consideram que assim, a cultura organizacional “podera ser uma vantagem competitiva”.
Consideram ainda, que é importante que se conheca a mesma de forma tdo precisa que se
saiba a forma como se decompde e como se pode propagandear.

Da mesma forma que a cultura organizacional se prende com questdes bastante
importantes no seio organizacional, também o clima organizacional se promove de entre o0s
varios atores organizacionais, independentemente da representacao social de cada um, porque
ambos os conceitos tém na sua esséncia a partilha de significados que podem influenciar todo o
envolvimento e desempenho (Neves, 2000).

Neves (2000) considera que embora estes dois conceitos se distingam pela sua forma,
acabam por se interligar e terem concecdes semelhantes. Desta feita, o clima organizacional
verifica-se ao nivel das percecoes individuais, “[...] pode ser avaliado através da percecao ou de
medidas objetivas, distingue-se interiorganizacionalmente, é relativamente estavel no tempo e
influencia o comportamento dos individuos na organizacao” (Neves, 2000:29). Posto isto, é

possivel constatar que o clima organizacional é exterior aos atores que dele sao alvo.
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Torna-se cada vez mais importante perceber realmente as diferencas conceptuais e o0s
pontos comuns inerentes a estas categorias. Por essa razao, sera exposta a forma como estas

duas concecdes surgiram bem como a definicao destes dois conceitos.

3.1.1. Surgimento da Tematica: Cultura e Clima Organizacional

O clima apresenta uma origem que remonta aos anos 30 e foi ja alvo de numerosas
revisdes. Tal como o clima, a cultura também nos reporta ao inicio do século XX. Em termos de
estudo, no contexto organizacional, este tema popularizou-se no final dos anos 70, e encontra-se
ainda em desenvolvimento. Os estudos acerca do clima organizacional e acerca da cultura
organizacional revelam diferencas tedrico-concetuais. Essencialmente foi na década de 1970 que
se assistiu a um crescimento nas dimensbes das organizacbes, associado ao aparecimento de
uma geracao de quadros que causou um aperfeicoamento profissional (Bernardes,2013). Ainda
nos finais da década de 70, inicio da década de 80, expande-se o interesse pelos estudos da
cultura na organizacdo, quando as organizacdes Americanas e Japonesas verificaram diferencas
de produtividade que advinham da necessidade de assegurar maior sucesso nas fusdes e
aquisicdes de organizacdes (Neves,2000). No entanto, este interesse deveu-se essencialmente a
importancia atribuida aos fatores culturais nas praticas de gestdao e “a crenca no facto de a
cultura organizacional constituir um fator que diferencia as organizacdes bem-sucedidas das
menos bem-sucedidas” (Neves,2000:67). Ao longo dos anos, a cultura nas organizacdes tem
sido objeto de estudo e tem sofrido influéncias de outras ciéncias, nomeadamente a
antropologia, uma vez que € vista como agente influenciadora dos desempenhos individuais e da
produtividade organizacional. Dai surgiu a ideia de vermos a organizacao como uma comunidade
e uma cultura propria (Canavarro,2005).

Naturalmente, o paradigma da cultura abarca em si uma imensidao de perspetivas o que
nao a torna uma tematica facil de estudar: ja no ano de 1952 tinham sido encontradas cento e
sessenta e quatro definicdes diferentes da cultura na literatura, o que por si s6 pressupbe que
passados mais de 50 anos serdo muitos mais (Freitas,1991). Contudo, “Parece licito supor que
nao ha qualquer teorizacao sobre organizacdes, e portanto, ndo ha qualquer intervencao em
organizacbes que nao contenha, explicita ou implicitamente, uma determinada concecao de
cultura “ (Freitas, 1991:13).

0 conceito de cultura organizacional surgiu inicialmente nos EUA e pouco depois difundiu-

se por toda a Europa, particularmente em Franca. De acordo com Neto (1989), foi em Franca
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que a partir de algumas teorias se tentou mostrar as vantagens de observar as organizacoes,
para posteriormente identificar os elementos e padrdes de cultura.

Segundo Rosa (1994), nos dias atuais, as investigacdes acerca da questdo cultural
tornaram-se importantes, porque num mundo onde ha cada vez mais competicao, tornou-se
imprescindivel explicar o porqué da alta produtividade e competitividade residir nos fatores
culturais.

A cultura de uma organizacao é essencialmente uma heranca social, que nao deve nunca
ser desligada do seu contexto anterior (Neto, 1989). A cultura “refere-se as caracteristicas que
os individuos de uma sociedade tém em comum, como a lingua, o sistema de valores e crencas,
as atitudes, as tradicoes e os objetos instrumentais que servem de suporte a acao e relacao
individual e do grupo” (Rosa, 1994:42) e segundo Abramovici et al (1989:141), “a cultura é
composta por: identidade, normas de comportamento, tradicdes: pesos dos habitos; critérios de
promocao; importancia dos grupos formais e informais”.

No entanto, a cultura empresarial tanto pode ser um fator de sucesso como fracasso: sera
de sucesso se assumirmos uma autoconstrucdo permanente e soubermos filtrar e analisar a
experiéncia, criatividade e profissionalismo (Rosa, 1994). Algumas das culturas empresariais sao
encaradas como sendo uma “moda” e para que se possa caracterizar na sua integra, e verificar
se deve ser alvo de alteracdes, devemos fazer uma analise do contexto original e verificar como
foi transmitida a atual geracdo da empresa (Neto,1989).

Todas as organizacdes sao Unicas em termos de cultura, com elementos bastante
diferenciadores, pelo que, para analisarmos uma cultura temos que refletir acerca de contetidos
a avaliar; métodos e das conviccdes subjacentes a filosofia e ideologia da ciéncia (Neves, 2000).

A cultura organizacional abracara, sempre, uma série de elementos que as distinguem
umas das outras. De acordo com Oliveira (1988:82), para compreendermos a cultura de uma
organizacao ¢ essencial considerar alguns elementos:

e “Olhar o ambiente fisico das organizacoes;

e Verificar como a organizacao trata os estranhos;

e Entrevistar pessoas tipicas da organizacao;

e (Observar como as pessoas usam o tempo;

® |nvestigar como acontece o recrutamento, a selecdo e a admissao das pessoas;
e Observar como se progride nessa organizacao;

e Verificar quanto tempo as pessoas permanecem na organizacao;
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e (Observar o conteudo das conversas, principalmente na hora das refeicoes;
e Prestar atencao ao relacionamento entre as pessoas, no ambiente de trabalho;

e (Observar que tipo de pessoas costuma ser prestigiada na organizacdo.”

Todos os colaboradores de uma empresa vao “beber” da cultura organizacional, isto diz-
nos que o comportamento sera sempre adaptado ao contexto em que se insere, por isso, ao
modificarmos um ponto tdo sensivel como este, que tocard sempre no modo como o
colaborador perceciona a estrutura organizacional, & necessario ter em conta mecanismos de
ativacdo, como sugerem Kinicki & Kreitner (2006:61), sendo estes fontes importantes de

indicadores de aceitacdo ou rejeicao, nomeadamente:

e ‘“Fazer declaracoes formais da filosofia organizacional (missao, valores, visdo e
materiais usados para recrutamento, selecao e socializacao);

e Mostrar o design do espaco fisico, ambientes de trabalho e construcdes;

e Dizer 0s slogans, linguagem, acronimos e dizeres;

e (O ensino ser feito por gerentes e supervisores;

e Dar recompensas explicitas, stafus, simbolos e critérios de promocao;

e (Contar histdrias, legendas e mitos sobre pessoas chave e eventos;

e Incluir nas atividades, processos ou resultados organizacionais a que os lideres
prestam atencéo, avaliam e controlam;

e [dentificar as reacdes do lider a incidentes criticos e a crises organizacionais;

e |dentificar o fluxo de trabalho e a estrutura organizacional;

e Mostrar sistemas e procedimentos organizacionais;

e Mostrar as metas organizacionais e critérios associados, usados para recrutamento,

selecdo, desenvolvimento, promocao, demissdes e aposentadoria de funcionarios”.

Cada cultura tem a sua especificidade, por isso, este tema se torna, cada vez mais, um

assunto de relevado interesse e a suscitar cada vez mais opinides e importantes conquistas

empiricas.

23



3.1.1.1. Do contexto internacional ao nacional

As mudancas verificadas no contexto internacional, sejam elas ao nivel da economia,
politicas e sociais, tiveram repercussdes no panorama nacional. O eco de mudanca europeu fez-
se sentir também ao nivel da cultura organizacional, assumindo papéis de desenvolvimento que
veiculavam estudos de mudanca organizacional, sendo que a cultura assumiu o papel principal
para que esses estudos evoluissem (Rosa, 1994).

Tal como noutros paises, Portugal sentiu a necessidade de se adaptar ao mercado global,
ajustando medidas e estratégias imprescindiveis para que pudesse acompanhar o sistema
internacional. Esses estudos tornaram-se relevantes a partir do momento em que as empresas
americanas apresentavam resultados diferentes das empresas japonesas e havia sempre uma
necessidade de assegurar vantagens competitivas para que se pudessem tornar supremacias
mundiais.

Segundo Kinicki & Kreitner (2006) foi possivel constatar, entdo, que os atores
organizacionais nas culturas altamente contextualizadas, como ¢ o caso do Japao, da China e do
México, percecionam amplos significados de pistas situacionais e percebem além das palavras
escritas e faladas. Por outro lado, as culturas fracamente contextualizadas, como é o caso da
Alemanha, Estados Unidos e Canada, percecionam significados de informacdes-chave de
mensagens faladas e escritas, precisas e breves.

Nestes ultimos casos mencionados, constata-se ainda que sao culturas monocronicas, ou
seja, 0 tempo é medido com precisao e rigor, sendo que as culturas policronicas, como € o caso
dos primeiros paises mencionados, veem o tempo como multidimensional, fluido e flexivel,
sendo que apreciam o trabalho sobre varias tarefas, verificando-se a situacédo inversa em
culturas monocronicas (Kinicki & Kreitner, 2006: 86).

Noutro ambito também se podem encontrar diversas diferencas entre estas duas culturas,
sendo que em relacao as recompensas, 0S norte americanos valorizam de imediato o
trabalhador que atingiu um objetivo proposto. Por outro lado, “os ingleses demonstram alguma
fragilidade nas relacdes entre chefias e funcionarios dado a sua condicao fortemente sindicalista
e bastante antagonica” (Canavarro, 2005:46).

Por sua vez, e em relacdo ao contexto portugués, Neto (1989), considera que essas
mudancas devem estar plenamente em consonancia e igualmente bem definidas face aos

diversos desafios concorrenciais que se verificam. Neto (1989:55) chega mais longe e afirma
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mesmo que “nado se fabrica uma cultura organizacional abstrata. Ela surge num contexto maior
de ambito regional ou nacional, que a tipifica”.

Desta feita, Portugal transferiu essas mudancas de modo proporcional, tendo em conta
que ndo se pode mudar “[...] sem provocar traumas, resisténcias e gerar conflitos de

consequéncias imprevisiveis” (Neto, 1989:55).

3.1.2. Cultura Organizacional VS Clima Organizacional

S&o varias as especificidades que estdo associadas a cultura organizacional e esta esta
associada ao comportamento dos colaboradores, uma vez que segundo Neves (2000:92), “os
valores, as crencas, as atitudes e os pressupostos fundamentais cujo significado é partilhado
pelos membros de organizacdo constituem a esséncia da cultura organizacional”. Ora, se a

cultura organizacional se traduzir em simbolos e padroes assimilados pelos colaboradores,

“tal partilha traduz uma visdo comum acerca de diversos aspetos da natureza e do
funcionamento organizacional, como por exemplo: relacionamento interpessoal e intergrupal,
objetivos, regras e normas da organizacdo, comportamentos apropriados, modos de resolver

problemas, etc.”(Neves,2000:92).

A luz de uma perspetiva gestionaria, as empresas devem praticar uma cultura que
favoreca competitividade organizacional através quer da aprendizagem individual quer da
organizacional, pois desta forma esta a desenvolver os colaboradores.

Uma cultura forte constitui um fator de sucesso na empresa. A cultura ¢é
fundamentalmente um sitio de valores implicitos em que o grupo social s6 sera capaz de
exprimir se o contexto for favoravel, contudo cultura e valores nao sao conceitos coincidentes,
mas que na pratica estdo implicitos no comportamento das empresas (Rosa,1994).

Em todas as culturas estao sempre abarcados aspetos cognitivos, comportamentais e
emocionais. Todas as organizacdes contemplam especificidades nas suas culturas, contudo
existem particularidades idénticas na medida em que “as culturas organizacionais sao um
fendmeno: coletivo; conotado emocionalmente; assente na historia; intrinsecamente simbolico;
dinamico; intrinsecamente ambiguo” (Caetano & Vala, 2002:123).

A questao da cultura versus clima é um assunto ao mesmo tempo atraente e polémico,

sendo que nem sempre foi tratada de forma distinta na literatura, uma vez que segundo Schein
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(1990), “ambos o0s conceitos representam um conjunto de varidveis no ambiente
organizacional”. No entanto, Schein (1990) também nos diz que o conceito de Cultura ¢ mais
recente que o de Clima e surgiu apenas da necessidade de explicar o sucesso das empresas
Japonesas. Na visdo do autor, clima organizacional refere-se a questdes que sdo observaveis,
que sejam de caracter temporario, ou percetiveis relativamente ao ambiente de trabalho e a uma
organizacao. Ele vai mais longe e diz que as perspetivas individuais baseadas no clima
organizacional sao algo explicito e, como tal, sdo alteraveis, consoante surjam novas
informacdes. Por outro lado, a cultura é identificada como sendo algo implicito e, como tal, é
algo mais enraizado e mais dificil de se alterar (Schein,1990). Utilizando a metafora “do iceberg,
a cultura fica submersa, invisivel e ndo observavel enquanto o clima fica visivel, percetivel e
observavel na parte de cima “(Machado et al, 2014:234).

Além de Schein, outros autores sintetizam estas diferencas, como é o caso de Buono e
Bowditch (2000), que consideram o clima como sendo uma percecao relativamente as
expetativas dos colaboradores e, por outro lado, a cultura é considerada como a natureza dessas
expetativas. Assim, a cultura organizacional esta implicita no clima.

Tendo em conta o debate apresentado anteriormente, podemos concluir que estes dois
conceitos sdo desenvolvidos em paralelo nas organizacoes, o que lhes confere uma
complementaridade e ndo um antagonismo (Machado et al, 2014). Para a compreensado da
organizacao € imprescindivel analisarmos os dois conceitos e a sua complementaridade. Embora
distintos, os conceitos de clima e de cultura organizacional exibem correspondéncias que
apoiam a ideia de os compreender e conceptualizar como coesos (Neves,2000). Mas,
“atualmente, opta-se por utilizar termos diferentes, fala-se, bastante de ADN das organizacdes,
fazendo um paralelismo entre o genoma humano e o genoma das organizacdes” (Machado et al,

2014:235).

3.1.3. FocalizacOes Teodricas da cultura e do clima

Tal como ja foi possivel constatar, as diversidades culturais, cognitivas e sociais que se
fazem sentir entre os atores organizacionais acabam por se traduzir na existéncia de subculturas
no seio organizacional, sendo que essas subculturas nao deixam de estar intrinsecamente
ligadas a cultura dominante, ora “este facto promove uma diversidade que pode originar

sobreposicdes e podera dizer-se que a organizacdo, no seu todo, representa uma cultura
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especifica definida por aquilo que é comum as subculturas nela existentes.” (Canavarro,
2005:47).

Tendo em conta que esta é uma questao complexa, torna-se importante dar énfase as
focalizacdes teoricas existentes, uma vez que ainda existe uma incerteza relativamente ao seu
estatuto epistemoldgico, acabando por se tornar ainda mais fragil com a diversidade de teorias
apresentadas ao nivel de diferentes tradicdes académicas e disciplinares, nomeadamente a
antropologia, sociologia, histdria, economia, entre outras (Torres, 2004).

Na otica de Martin (1992), partindo dos niveis em que a cultura deve ser abordada, a
cultura organizacional pode assumir trés manifestacdes: a integradora, a diferenciadora e a
fragmentadora. Também Torres (2004) defende estas trés manifestacdes, uma vez que as
mesmas se distinguem tendo em conta os colaboradores da empresa e a forma como estes se
sentem parte da estrutura organizacional. No entanto, apesar dos avancos relativamente a esta
tematica, estas trés manifestacdes ndo podem ser consideradas Unicas e ultimas concecdes da
cultura, uma vez que este € um objeto de estudo constante e estes sao apenas alguns pontos de

vista do problema (Neves,2000).

3.1.3.1.Perspetiva Integradora

Esta perspetiva ¢ conhecida por caracterizar uma cultura unida e forte, porque existe
consisténcia nas praticas da organizacao, bem como, uma igualdade nos valores organizacionais
€ um consenso na sua partilha, ajudando os colaboradores mutuamente para alcancarem um
objetivo. Para Neves (2000:72), “a perspetiva integradora faz da homogeneidade e da harmonia
0s principios caracterizadores da esséncia da cultura organizacional, em virtude dos beneficios
que a concretizacao de tais principios possibilita aos individuos e as organizacdes”. Nao
esquecendo que esta cultura sera cada vez mais forte se existir partilha entre os colaboradores
da organizacao, para Torres (2004:164), a " cultura é entendida como algo de objetivo e como
pertencendo a ordem interna e especifica da organizacédo ", no fundo, esta acaba por ser uma
perspetiva “ideal” e que abrange todos os interessados da organizacao lutando para o mesmo

fim.

3.1.3.2.Perspetiva Diferenciadora

Por outro lado, nesta perspetiva sao os atores da organizacdo que tém um papel ativo no

processo da construcdo da cultura, negociando os valores, normas e crencas da organizacao
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(Torres, 2004). Para Neves (2000:73),0s adeptos da perspetiva diferenciadora “assumem que
sempre que se observa o comportamento das pessoas ou dos grupos num contexto
organizacional, a conclusao é da existéncia de conflitos de interesses e de visoes diferentes entre
as pessoas, mas nem por isso sao causadoras de nao harmonia”. Nesta cultura organizacional,
0 que ressalta é a diversidade e a cultura, que por sua vez, caracteriza-se pela existéncia de
diferentes subculturas, tanto pela hierarquia visivel na organizacdo e nos dispares postos de
trabalhos, “tornando-se mesmo dificil identificar as suas fronteiras, o seu grau de infiltracao e

extensdo” (Torres,2004:164).

3.1.3.3.Perspetiva Fragmentadora

Na perspetiva fragmentadora, ressalta a ideia do individuo, “como tal a cultura é vista
como uma teia de individuos relacionados casualmente e de um modo ténue pelas suas
posicdes mutantes numa variedade de problemas dependendo do seu envolvimento cultural dos
problemas ativados a cada momento” (Martin, 1992:153). Nesta cultura, ao contrario das
anteriores, nao existe um significado unico atribuido as crencas e experiéncias vividas pelos
autores, e devido a falta de consolidacdo de atitudes entre os mesmos, acaba por impedir a

criacao de identidades coletivas, prevalecendo o trabalho meramente individual (Torres, 2004).
3.1.4. Manifestacdes culturais no seio organizacional

E possivel constatar (e tal como ja foi referido) que o conceito de cultura é complexo e
abarca entre si diversas operacionalizacdes de outros conceitos, entre eles as manifestacdes
culturais. Segundo o autor Freitas (1991:18), as manifestacdes culturais distribuem-se por dois
grupos distintos. Num primeiro momento, o ambito social e cultural e, num segundo momento,
no ambito sociocultural, manifestando-se, dessa forma, nos modos de vida e nos seus produtos
concretos e abstratos. No entanto, qualquer individuo na organizacao constroi e define a sua
realidade e todas as organizacdes tém culturas diferentes (Canavarro, 2005).

Quando falamos em cultura organizacional, estamos a falar, igualmente, em valores e
crencas que vigoram na organizacao, bem como nos comportamentos que 1a séo manifestados
(Oliveira, 1988). Segundo Freitas (1991:13), existem elementos que sdo importantes e se
manifestam vincadamente nas organizacées, o que as torna diferenciadoras das outras, entre

eles: os valores que sao construidos a pensar nos objetivos da organizacdo; as crencas e
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pressupostos que o0s colaboradores devem conhecer e que sdo inquestionaveis numa
organizacao; os ritos e rituais criados e passados ao longo do tempo; eventos que seja comuns
acontecer na organizacao e que harmonize o ambiente organizacional, assim como mitos que
ndo sao sustentados por factos; os tabus; os herois, onde a partida iremos encontrar uma
ligacao quase veridica entre os herdis e as organizacdes denotadas como bem-sucedidas; as
normas e, por fim, a comunicacao.

Desta forma, “respeitar horarios, acatar ordens, cumprir procedimentos tornam-se
aspetos do dia-a-dia que fazem com que um portugués se assemelhe, em certa medida, a um
japonés ou a um indiano” (Canavarro, 2005:45). Ao mesmo tempo, sdo estas manifestacdes
que nos permitem entender a cultura e o caracter da organizacao. No entanto, desenvolver uma
cultura, envolve socializar os colaboradores nas crencas, comportamentos, valores que sao
privilegiados na organizacdo. Para Kinicki & Kreitner (2006:51), “a socializacdo organizacional
transforma os funcionarios “novatos” em funcionarios plenamente integrados, promovendo e
reforcando os valores e as crencas essenciais da organizacao”.

Por isso, facilmente encontramos aspetos diferenciadores na cultura de cada organizacao,
porque cada grupo desenvolve uma cultura prépria, conforme os ensinamentos passados e
aquilo que deve ou ndo ser aplaudido, de forma a automatizar-se do que é certo do ponto de
vista da sua organizacao, “dai a grande importancia e significado que é reconhecido a qualquer
cultura, pois ela determina e massifica em larga escala o comportamento dos seus membros”
(Machado et al, 2014:185). Nao indiferente a isto, o facto de se querer interiorizar uma cultura
homogénea nem sempre traz os resultados esperados. Facilmente existem pequenos grupos que
destabilizam porque nao lidam da mesma maneira com os problemas, encontram solucdes
diferentes e, nesse seguimento, desenvolvem atitudes dissemelhantes, o que gera subculturas
especificas (Canavarro, 2005).

S&o varios os estudos, segundo Kinicki & Kreitner (2006), que demonstram que a cultura
organizacional estava correlacionada claramente com o comportamento e as atitudes dos
colaboradores, porque “os individuos e os grupos quando interagem, criam regras que dao
sentido e significado as organizacdes e contribuem para reduzir a ambiguidade organizacional”

(Neves,2000:14).
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3.2. Astendéncias da formacao em contexto empresarial

Com o avanco tecnologico, as empresas viram-se na contingéncia de mobilizar os seus
recursos para alinhar avancos com a estratégia organizacional, dessa forma, a formacdo acabou
por ser um instrumento utilizado de forma a responder as necessidades especificas da
organizacao (Rosa, 1994).

O formador estara consciencializado para as preferéncias e individualidades de cada
colaborador, contudo, tem que ter presente que todos os elementos de uma organizacao tém
um objetivo comum (Mao-de-Ferro & Fernandes,2000). Durante as formacdes o formador
verifica que, quando existe um grupo, existem também relacdes de interacdes e que sdo dessas
interacdes que se criam sentimentos de simpatia, antipatia ou mesmo de indiferenca. Assim, “a
formacao profissional passou a ter um papel determinante para o éxito das empresas, as quais

aumentaram substancialmente o investimento neste dominio” (Cardim, 1993:12).

3.2.1. Formacédo: Uma abordagem geral

De acordo com Cunha et a/ (2012:382), “a formacao é o processo, seja ele formal ou
informal, planeado ou ndo, através do qual as pessoas aprendem novos conhecimentos,
capacidades, atitudes e comportamentos relevantes para a realizacao do seu trabalho”.

As acdes de formacao sdo geridas e criadas com um certo objetivo e uma certa finalidade,
nesse ambito, elas tém diferentes destinatarios, diferentes duracdes, metodologias e
pressupostos. As formacdes sdo usadas essencialmente para preparar e melhorar os individuos
nos desempenhos das suas tarefas, aumentando e melhorando os seus conhecimentos e
competéncias (Cardim, 1993). Objeto de estudo hoje em dia, a atividade da formacdo varia
desde os grupos informais aos formais e a importancia das organizacdes neste campo fez com
que varios estudos fossem desenvolvidos por referéncia ao contexto de trabalho (Mao-de-Ferro &
Fernandes,2000).

A formacado tornou-se um instrumento indissociavel de diversos contextos, sejam eles
pessoais, profissionais ou sociais. Na perspetiva de Estevao (2001: 185): “A formacéo é uma
pratica social especifica, e como uma verdadeira instituicdo que cumpre certas funcdes sociais”.

A formacdo profissional tem caminhado lado a lado com o desenvolvimento

organizacional. Tem sido dada uma importancia acrescida a formacdo como sendo um
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investimento para um desenvolvimento de competéncias comportamentais e técnicas, de modo
a que a escala valorativa seja comum a todos os atores organizacionais. Uma vez que a
formacado seja um recurso valioso aliado ao crescimento da empresa, quando devidamente
estruturada, pode ser um fator diferenciador e potencializador de normas e condutas
organizacionais, instaurando, desse modo, uma maior justica e cidadania entre os demais
(Estevao:2001).

Tal como afirma Estevao (2001:186):

“Os beneficios da formacdo sdo demasiadamente evidentes para serem postos em causa: ela
promove a eficiéncia; aumenta as capacidades do saber [...] propicia a emergéncia de projetos
individuais no campo profissional [...] enfim, induz processos transformadores e mudancas
organizacionais com efeitos aprecidveis ao nivel da construcdo ou evolucdo das identidades

coletivas”.

Posto isto, a formacédo pode ser um veiculador da comunicacdo por exceléncia, quer
entre as partes, quer entre o grupo organizacional, sendo que promove informacao que podera
estar na origem de melhorias processuais, comportamentais e de produtividade pessoal aliada a
produtividade estratégica.

Aliadas a estas vantagens da formacao, é de sublinhar o poder discretamente intrinseco
de conseguir contribuir para dissipar possiveis contaminacdes de culturas diferentes e
subculturas (Estevdao:2001). Como veiculadora de informacao, “é notéria a presenca de um
alicerce: politico, de base supranacional, que sustenta a ideia de que os perfis de formacao se
devem adequar as exigéncias dos perfis profissionais requeridos por um mercado globalizado e
hipercompetitivo” (Estevao, 2012:113).

Neste seguimento, Fischer (1978:102) afirma que é preciso ter em atencédo de que “a
expressao das necessidades é proporcional a maior ou menor possibilidade de aceder a
formacao”.

Dos varios estudos ja realizados, Cardim (1993:17-18) identificou alguns tipos

caracteristicos das acoes de formacao:

“Aperfeicoamento profissional — Acao de formacéo que deve ser frequentada, no ambito da funcao

exercida e que permite melhorar ou complementar os seus conhecimentos e capacidades praticas.
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Educacdo - Conjunto de acdes que visam ter impacto no desenvolvimento global da sua
personalidade e onde desenvolve e cultiva no individuo aptiddes, conhecimentos, competéncias,
atitudes e comportamentos.

Especializacéo profissional — Para melhorar o desempenho nas tarefas profissionais, esta formacéo
visa reforcar, desenvolver e aprofundar capacidades praticas, atitudes, comportamento ou
conhecimentos ja adquiridos por um individuo.

Formacao profissional — Conjunto de atividades, que em qualquer ramo da atividade econdmica, visa
a aquisicao de conhecimentos, capacidades praticas, atitudes e comportamentos que sdo exigidos a
um individuo para o exercicio das fun¢des proprias.

Cardim (1993:17-18), fala ainda em formacao profissional em alternancia e destaca trés tipos:
Formacao profissional inicial — Quando se inicia uma profissdo, deve-se ter esta formacao que visa a
aquisicao das capacidades indispensaveis. Trata-se do primeiro programa de formacado completo
que habilita ao desempenho das tarefas que constituem uma funcéo ou profissao.

Reciclagem - E uma formacdo vocacionada e direcionada para a atualizacao de conhecimento,
devido a necessidade de nos atualizarmos.

Reconversdo profissional — Por ultimo, para puder exercer uma nova atividade profissional o
formando deve frequentar esta formacao que visa atribuir a um individuo uma qualificacdo diferente

da ja possuida. “

Para o autor “formar-se” significa “dar a sua vida uma forma e fazer a historia de vida que
satisfaca a pessoa e que possa ser provida de sentido (Cardim, 1993).

Sem duvida que a formacao constitui um instrumento estratégico de gestao e permite ao
formando intervir na escolha e tomar decisdes sobre a area que quer atuar. A formacao permite
cada vez mais moldar as pessoas, moldar as competéncias das mesmas, e abrir portas para o
seu futuro, preparando-as para a sua profissao ou abrindo portas para outros desafios.

Segundo a Organizacao Internacional do Trabalho, O.I.T, a formacao profissional € “ um
processo organizado de educacao gracas ao qual as pessoas enriquecem 0S Seus
conhecimentos, desenvolvem as suas capacidades e melhoram as suas atitudes ou
comportamentos, aumentando deste modo as suas qualificacdes técnicas ou profissionais, com
vista a felicidade e realizacdo, bem como a participacdo no desenvolvimento socioecondmico e

cultural da sociedade.”

3.2.1.1.A importancia da formacéao

A formacado sustentavel pode ser uma ferramenta de exceléncia para a eficacia da

comunicacao e para potencializar capacidades técnicas, comportamentais e atitudes. Desta
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forma, a formacao torna-se imprescindivel nos dias de hoje, em qualquer organizacao.
Realizando a analise de necessidades de formacdo conseguimos detetar as lacunas existentes,
entre o0 que é vivido e o que é desejavel.

Ao detetarmos uma necessidade de formacao e se conseguirmos adapta-la ao contexto
em que a empresa esta inserida podemos concretizar situacdes de aprendizagem que colmatem
essas lacunas.

A formacao profissional ¢ uma atividade estrategicamente pensada, uma vez que permite
e proporciona uma melhor adequacao dos recursos humanos aos novos recursos materiais.
Desta forma, as pessoas conseguem combater as suas dificuldades e habitos utilizando os
mecanismos que a organizacdo lhes propde, de forma a qualificarem-se (Cardim, 1993). Esta
atividade permite a organizacdo gerir os recursos humanos de forma flexivel, atualiza-los e
adequa-los a politica da empresa. A aposta na formacao tem como finalidade a vantagem face a
concorréncia e, desta forma, segundo Oliveira (1988:6) “o sucesso de uma empresa depende
essencialmente da sua sensibilidade para perceber e responder as mudancas ambientais”.

De acordo com Oliveira (1988:6), um conceito fortemente relacionado com a formacao e
muito popular nos dias de hoje é o da empresa “voltada para o mercado”, em vez de, “voltada
para o produto”, porque o mercado faz a empresa encontrar vantagens competitivas, enquanto
que o produto ndo acrescenta nada a empresa, ou seja, a formacdo (agora obrigatdria devido ao
mercado em crescente ascensao) fez com que a empresa conseguisse obter o sucesso, porque
permitiu investir nessa vantagem competitiva (o capital humano).

Na formacao profissional, a relacéo criada entre o formador e o formando consente um lugar
Unico de conhecimentos (Mado-de-Ferro & Fernandes,2000). Este éxito empresarial, na visao de
alguns autores (Cardim, 1993:16) pode traduzir-se em varias situacoes:

= “Melhoramento do desempenho a todos os niveis;

= Contribuicao para o aumento da produtividade;

= Melhoramento da identificacdo com os objetivos da organizacao;

=  Melhoramento do relacionamento entre os varios niveis hierarquicos;

= Contribuicao para o desenvolvimento organizacional;

=  Melhoramento dos niveis de motivacao e participacao;

=  Facilitacdo na comunicacao e na solucéo de conflitos;

= Contribuicao para a melhoria na imagem da organizacéo.”
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Além das vantagens mencionadas anteriormente por Cardim, outros autores se tém
debrucado sobre o assunto e elegem outros proveitos para a organizacdo. Segundo Cunha et al
(2012), um dos beneficios das praticas da formacdo é a reducdo do tempo de aprendizagem
para atingir um desempenho desejavel, a mudanca visivel nas atitudes dos colaboradores, um
estimulo de um clima de aprendizagem, e a nivel dos Recursos Humanos um preenchimento de

necessidade de planeamento e um reforco das outras politicas.

3.2.1.2.0bjetivos da formacao

Tendo em conta que o objetivo primordial da empresa centrar-se-a em obter receitas e
tendo consciéncia que os recursos humanos sdo a vantagem competitiva da empresa, torna-se
necessario aliar os objetivos da empresa aos dos colaboradores. Isto passa na maior parte das
vezes, por potencializar competéncias e, dai a importancia da formacao. O objetivo da formacao
¢ complementar as capacidades de cada colaborador e desenvolver as suas competéncias, por
forma a obter um melhor desempenho na realizacdo das suas tarefas (Cardim, 1993).

Tendencialmente, o formador analisara o grupo e fara um diagnostico dos conhecimentos
e da realidade em que a organizacao/grupo atua, compreendendo essa mesma realidade de
modo a conseguir perceber que cada organizacdo tera as suas razdes para adotar aquela
formacéao, sendo do ponto de vista obrigatério ou nao. Refletindo sobre a existéncia de um grupo
nao podemos descuidar do facto dos formandos criarem relacoes e interacdes (Mao-de-Ferro &
Fernandes,2000).

Dessas relacdes surgem aspetos importantes a ter em conta durante a formacéao, tanto da
parte do formador como do formando. Olhando para o grupo de individuos que abarca a mesma
formacao temos que ter em consideracdo que apesar do objetivo do grupo ser comum e
cooperarem para atingirem a meta que os uniu, existem diferentes capacidades nesse mesmo
grupo. Alguns formadores inevitavelmente caiem no esquecimento e tratam o grupo de igual
modo, contudo, as pessoas ndo sdo iguais, e “ O formador devera atender a cada aluno para
que progrida de acordo com as suas capacidades e interesses, sem prejudicar nem ser
prejudicado pelo progresso dos restantes elementos do grupo” (Mao-de-Ferro &
Fernandes,2000:28). Mas apesar das diferencas inevitaveis a nivel intelectual, existe algo que
une o grupo. E verdade que dentro do mesmo existe uma diversidade que é facilmente verificada
através dos habitos, personalidade, crencas, inteligéncia, saude, etc, no entanto, o objetivo

comum permite e gera uma expetativa boa (Mao-de-Ferro & Fernandes,2000).
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De uma forma sucinta, o formador tem o objetivo de despertar em cada formando, as
suas capacidades conforme o nivel de cada um, para isso tem que perceber o mecanismo da
pessoa e trabalha-la de forma a aprender bem, e no menor tempo possivel. Em relacao ao
grupo, o formador devera ter em conta que o objetivo a que se propds antes da formacdo tem
que ser cumprido e, para isso, tem que desenvolver os formandos intelectualmente,
proporcionar uma maior realizacdo pessoal e contribuir para uma excelente eficacia da
formacao, pois sé de si vai depender (Mao-de-Ferro & Fernandes,2000).

De destacar a posicdo de Estevao (2001) perante a importancia da formacdo como
contributo fundamental para cidadania e comportamento organizacional: “E comummente aceite
que toda a formacado beneficia os atores de uma organizacdo, alargando quer as suas
capacidades intelectuais e/ou funcionais, quer o seu posicionamento critico, quer mesmo o seu
poder de influéncia nos processos organizacionais de tomada de decisdo e de lideranca”
(Estevao, 2001:195).

Em certos paises a educacdo ao longo da vida, que engloba a educacdo de criancas,
jovens e adultos mostrou ser um dos pilares socioeducativos do Estado-Providéncia juntamente
com outras politicas sociais e redistributivas mais tipicas das diversas modalidades que este
assumiu. Foi no virar do século XIX para o século XX, que o Estado-Providéncia foi a forma
encontrada para melhorar e intervir ndo so nas condicdes economicas, mas também de criar
mais condicdes para responder as novas necessidades da sociedade, através de direitos de
cidadania, como a protecéo social, 0 acesso a educacao, entre outros.

Hoje em dia a adaptabilidade, a empregabilidade e a producéo de vantagens competitivas
no mercado prevalecem e, por isso, existe um apelo sistematico para a formacdo e para a
aprendizagem ao longo da vida, uma vez que nos encontramos num quadro de crise do Estado
de bem-estar e de um menor investimento quanto a educacdo, com o respetivo reforco das
imputacoes individuais pela aquisicao de saberes e de “competéncias para competir”.

Por vezes, as oportunidades formativas dadas pelas empresas nao surgem apenas pela
vontade de desenvolver competéncias do individuo, mas sim por muitas delas corresponderem a
necessidade de mostrar valor competitivo no mercado o que contraria o sentido de cultura
dominante.

Os anos avancaram e as realidades sdo outras, o clima politico e econdmico atual é

bastante diferente do que assistimos na década de 60. A ideia geral dos conceitos de formacao
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ao longo da vida tem permanecido em muitos programas de formacao simplesmente porque
estao ligados ao trabalho e ao emprego.

Ou seja, na atualidade a aprendizagem ao longo da vida tende a ser representada por
aquisicoes de conhecimentos individuais de forma a adquirir competéncias com o intuito de
posteriormente “combater” com outros individuos. Desta forma, estamos claramente diante de
uma mudanca de paradigma, uma vez que as preocupacdes com a formacdo do individuo no
seu todo, nas suas diversas dimensdes, presentes no paradigma da Educacdo Permanente,
foram dando lugar a preocupacdes relacionadas com economia, associadas ao aumento da
producao e a adaptacao dos trabalhadores as suas respetivas funcées no mercado de trabalho.

Ainda segundo Lima (2007:22) “a formacado e aprendizagem ao longo da vida chegam a
ser objeto de um tao profundo processo de instrumentalizacdo com vista a eficacia econémica e
a performance competitiva que parecem frequentemente reduzidas a estratégias vocacionalistas
e técnicas de gestdo de recursos humanos pouco ou nada se assemelhando a formas de
processos de educacao”.

De acordo com Canario (1997), a formacédo de adultos tornou-se num elemento central
das politicas de gestdo do desemprego, inteirando-se nos objetivos a atingir pelas atuais
empresas. Podemos dizer que a formacao e aprendizagem assumem uma postura pouco
pertinente diante da atual situacao do pais, pois estamos diante de um conjunto de relacdes
que, em vez de se preocuparem em qualificar os individuos, preocupam-se em proporcionar a
estes competéncias que lhes permitirao trabalhar mais e melhor, e posteriormente permitirao
aos seus empregadores serem mais competitivos no sector da economia global. Assim,
podemos afirmar que apesar de a educacdo ser considerada como um direito de todos os

individuos, ela tem vindo ao longo dos tempos a tornar-se num dever econémico.

3.2.1.3.Fases do Processo formativo

Durante o processo formativo, sao varios os fatores a ter em conta, desde a concecao dos
programas formativos a escolha dos destinatarios, a estrutura utilizada e a validacdo da chefia
para todo o processo. Apesar de existirem diferentes interventores durante o processo formativo,
seja por parte da organizacao ou por parte do formador, todos tém o mesmo objetivo (Machado
et al, 2014).

O envolvimento precoce, ou seja, o levantamento de necessidades formativas realizado

cedo, pode ser um fator de distincdo e de resultados, por outro lado, ndo podemos esquecer que
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sera todo este levantamento que influenciara a formacao no contexto organizacional e o seu
alinhamento com a realidade do dia-a-dia (Bernardes, 2013).

Como falado anteriormente, posteriormente ao levantamento das necessidades
formativas, um proximo passo € a analise dos destinatarios, para perceber as desigualdades
dentro de uma organizacdo no acesso ao processo formativo. Sdo varias as razdes para um
participante ser ou ndo escolhido para realizar formacdes, ou pela sua formacdo académica, ou
pelo grupo em que atua, os custos, a idade, o tipo de contrato. Sao estes fatores que permitem
verificar se todas as pessoas tém ou ndo as mesmas oportunidades para se formar
(Bernardes,2013).

Relativamente a estrutura utilizada nas praticas de formacao, inevitavelmente esta pode
existir ou ndo conforme a filosofia da empresa, no entanto, fatores como a dimensao dos
departamentos e os técnicos que la colaboram, assim como os recursos fisicos podem ser
fatores imprescindiveis para compreender a importancia atribuida da organizacao relativamente
a academia de formacao. (Bernardes,2013).

Para Bernardes (2013:63),

“as empresas podem sempre assumir diferentes perspetivas no modo de diagnosticar, conceber,
organizar ou executar a formacdo. Em funcédo de fatores como a cultura organizacional, as politicas
de formacéo, ou a visao dos gestores e dos técnicos de RH e da formacdo, as praticas de formacéo

assumem processos, acoes, atividades, ou eventos mais ou menos amplos e diversificados”.

Dependendo dos meios que dispdem, sao varios os modelos utilizados pelas empresas
para por a formacdo em pratica, passando por formacdo formal, informal e ndo formal;
formacao interna ou externa, envolvendo formadores internos ou externos, dependendo dos
recursos que tém (Bernardes,2013).

Independentemente de como pde a formacdo em pratica, o que interessa efetivamente é
que esta seja uma preocupacdo cada vez mais de todas as empresas e 0 “ciclo de formacédo”
das empresas corresponda a passagem pelas quatro etapas: alinhamento de todas as pessoas
da organizacdo com a sua missado, visdo, estratégias e objetivos dos formatos em que decorre

(Machado et al, 2014).
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3.2.1.4. Tendéncias da Formacao

Ao longo dos ultimos anos, o numero de participantes em acdes de formacao aumentou

"

consideravelmente e isto deve-se, essencialmente, porque “ a formacao profissional abrange
campos cada vez mais vastos” (Cardim, 1993:12), de certa forma isto mostra-nos as tendéncias
da formacao.

O poder da formacdo, mostra como a formacdo “[...] cumpre bem as funcdes de
reproducdo da estrutura social [...]” sendo que a mesma pode ser definida como “uma
tecnologia que conjuga ou articula o triangulo composto dos polos da aprendizagem, da
pedagogia e da didatica” (Estevdo, 2001:199).

Facilmente hoje em dia, a formacdo consegue concretizar todas as necessidades das
organizacdes devido a vasta oferta formativa das entidades. Certamente, as organizacdes
atingem melhores resultados se tiverem as necessidades formativas dos colaboradores
identificados e que tenham um plano de formacado que colmata essas mesmas lacunas. Se
assim o for, seguramente a organizacdo tera colaboradores diversificados e com as mais
variadas competéncias, que lhes proporcione resultados favoraveis a nivel organizacional
(Bernardes,2013).

Normalmente, sdo utilizados varios métodos, como a avaliacdo de desempenho, que
permitem facilmente identificar e fazer um levantamento de necessidades. Nas grandes
empresas, normalmente, cabe ao departamento dos recursos humanos ou da formacao ou, até
mesmo, as duas estruturas num trabalho conjunto realizar esse levantamento e criar um plano
gue mantenha ou melhore os niveis de formacao dos colaboradores (Bernardes,2013).

De um ponto de vista geral, normalmente sao as grandes empresas que desempenham
um papel mais ativo nas praticas de formacdo do que as pequenas empresas, isto deve-se,
essencialmente ao volume de negdcios e a sua competitividade no mercado.

Assegurando a ideia que as empresas transportam para o plano de formacdo as suas
necessidades e a postura que defendem, existem meios diferentes para concretizarem o mesmo.
Se, por um lado, optam por entidades externas porque a partida € um meio privilegiado para a
concretizacdo de formacao, existem outras que recorrem a formacado dada internamente
(Bernardes,2013).

Estes sdo apenas alguns dos pontos que diferem e concebem diferentes praticas nas
politicas de formacdo das empresas. A formacado nos dias de hoje estd cada vez mais

competitiva, acarretando mudanca e intervencbes necessarias.
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Segundo Estevdo (2001) a formacéo faz uma regra com o dia-a-dia organizacional, que
permite a sincronizacao de pensamento e da estratégia, desenvolvendo capacidades intelectuais
dos atores que sdo a vantagem competitiva da empresa, preenchendo assim o “curriculum” dos

mesmos criando uma operacao cumulativa de competéncias.

3.3. Como & que se articula a formacéo com as especificidades culturais da empresa

E numa perspetiva de evolucdo, adaptacdo e sobrevivéncia que as empresas dao
importancia a cultura, porque acreditam que esta seja um dos principais veiculos para alcancar
a exceléncia, e resolver 0s seus problemas, criando uma identidade propria, que as distinga das
outras (Rosa,1994), porque na verdade “ se o contexto organizacional é fonte de influéncia do
contexto cultural e social, o contrario também é verdadeiro” (Canavarro, 2005:45).

Nas organizacdes existem manifestacdes culturais que podem ser articuladas com a
formacao, para isso precisamos de perceber qual é a cultura da empresa e qual o rumo e o
objetivo que a administracao da organizacao pretende seguir. Para além disso, a cultura
organizacional influencia em varios aspetos, ndo s6 na constituicdo dos programas de formacao,
mas também na formacao formal, nao formal e informal que é proporcionada aos seus
elementos.

As empresas que apostam na formacao como principal veiculo para a existéncia de
mudanca social, organizacional e cultural terdo, certamente, outras valéncias e mecanismos que
traduzirdao numa mais-valia para se destacar no meio do mercado de trabalho. A formacéo
profissional pode ser vista tanto como uma manifestacdo da cultura organizacional, como em
termos de um veiculo para a sua gestdo (Caetano & Vala,2002). As acdes de formacao devem
servir essencialmente para os colaboradores se adaptarem e tomarem conhecimento das
mudancas existentes e desta forma poder contribuir para uma melhor preservacdo da
organizacao em que trabalham e para obterem uma clara visao da sua funcéo. Para além disso,
e para que se possa combater os problemas existentes no posto de trabalho, devemos ter em
atencdo que as prioridades e os objetivos da formacao, precisam de estar alinhados com a
especificidade da cultura organizacional (Torres, 2007).

Independentemente das especificidades de cada cultura organizacional, existe um ponto
que pode ser desenvolvido em todas as culturas para poderem diferenciar-se: falamos das
“praticas de gestao, que para serem eficazes, precisam de ser desenvolvidas na dependéncia e

em conformidade com as exigéncias da cultura. Se tal dependéncia nao tiver lugar, as praticas
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de gestdo ndo possuem impacto real” (Bilhim,2006:165). O que diferencia as organizacdes
bem-sucedidas das mal sucedidas é a importancia atribuida aos fatores culturais das mesmas e
as praticas de gestao a elas associados (Machado et al, 2014).

Por estes motivos, “o poder exercido pela cultura na formacdo e na normalizacdo das
condutas individuais faz com que os diferentes membros aproximem o0s respetivos
comportamentos” (Machado et al, 2014:185). Assim, olhando para a cultura da organizacao
como uma ferramenta de orientacdo de pessoas, pode ser importante aliar esta ferramenta aos
objetivos pessoais dos colaboradores que passara por progredir na carreira e, por outro lado,
criar através da cultura um espirito de pertenca e coesdo de forma a colmatar o interesse
individual e conseguir alid-los aos interesses coletivos (Machado et al, 2014). Se estes objetivos
forem alcancados e o focus da empresa e das pessoas estiverem alinhados, facilmente se
traduzirao em performance organizacional e individual.

Para retirarmos ainda mais proveito do esforco que a organizacao faz relativamente a
formacdo, pode-se ter ainda em conta dois aspetos: o alinhamento com a missao, visdo e
estratégia da organizacdo e, por outro lado, um trabalho eficiente e focalizado na concecédo de
todo o ciclo de formacdo. Se a organizacdo desenvolver a politica em funcdo das suas
caracteristicas, recursos e necessidades, e estrutura-la e valoriza-la, certamente sera uma
alavanca nos seus negocios (Machado et al, 2014).

Para obter sucesso nos negocios da organizacao, temos que olhar para a empresa como
um sistema, onde, entram através de meios financeiros, matérias-primas e colaboradores
(/nputs) que numa fase posterior, ddo origem a produtos e servicos (owtputs) com maior ou
menor qualidade, e que efetivamente asseguram o seu fracasso ou sucesso. Este &, sem duvida,
um fator chave para atingir o sucesso, uma vez que todos os outros fatores dependem dele
(Cardim, 1993). Por estas razdes, devemos adaptar-nos as exigéncias do mercado cada vez
mais globalizado e hipercompetitivo.

Estas tematicas articulam-se de uma forma clara, e cada vez mais tém sido vistas como
dimensdes cruzadas, para responder aos desafios impostos pela economia e cultura atual.
Segundo Torres (2001), a formacdo tem sido utilizada para responder as necessidades das
organizacbes e para garantir uma certa estabilidade, ao servir de veiculo de transmissao dos
valores organizacionais. A formacao é frequentemente utilizada como instrumento de divulgacao
de uma cultura comum. Neste seguimento, “se o mundo de trabalho desatualiza

vertiginosamente o conhecimentos adquiridos nas instituicdes de educacdo formal, a ®nica
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coloca-se, entdo, na permanéncia de uma educacao ao longo da vida e numa reactualizacao
permanente das competéncias profissionais” (Torres, 2001:124).

Numa organizacao existem diferentes graus de partilha de uma cultura, que podem ser do
tipo integrador; diferenciador e fragmentador. Pom no mesmo contexto, podem coexistir \arias
manifestacdes culturais, sendo que uma pode sobressair em relacao as outras.

No que diz respeito a perspetiva integradora, quanto mais amplificado for o grau de
partilha entre os colaboradores, mais forte e consensual se torna a cultura da organizacao. Nesta
perspetiva, o lider da cultura (frequentemente o fundador da organizacédo) transmite os seus
proprios valores estrategicamente a todos os membros da organizacao, havendo um processo
continuo de socializacao de todos os membros, sejam eles antigos ou novos. Nesta perspetiva é
privilegiado o consenso e os interesses de todos (Torres,2001).

Desta forma, é visivel uma alianca entre a formacdo e a cultura, sendo que esta
articulacdo pode constituir uma estratégia para alcancar eficacia e eficiéncia na organizacao.
Assim, em culturas predominantemente integradoras, a formacao desenvolvida deve ser um
processo construido que englobe formacdes técnicas e comportamentais e ndo depender de
pacotes de formacao por catalogo.

No que concerne a perspetiva diferenciadora, contrariamente a anterior sdo 0s grupos
socioprofissionais que tém um papel ativo e determinante na criacdo da sua cultura. Perante
uma existéncia de subculturas, existem diferentes concecdes relativamente ao processo
formativo. Assim, partindo do pressuposto que a formacado deve ter efeitos positivos no
desempenho dos colaboradores e perante uma possivel resisténcia a mudanca resultante das
subculturas, podera haver uma possivel ameaca no que diz respeito ao processo formativo. Num
contexto onde sdo visiveis subculturas, dificilmente existid um ideal da formacao. No que diz
respeito a formacéao, nesta perspetiva, a solucdo encontrada, na perspetiva de Torres (2001) serd
a criacdo de micropoliticas de formacao, conforme as politicas culturais de cada subgrupo.

Por ultimo, a perspetiva fragmentadora é caracterizada por uma pluralidade de crencas,
valores e significados dados pelos atores das organizacdes. Nao é verificado nesta perspetiva
qualquer tipo de consenso entre grupos. Sdo os valores individuais que sao privilegiados, apesar
de partilharem o mesmo contexto organizacional. Neste seguimento, no que respeita a formacao
sé se justifica fazer planos de formacdo apenas quando realmente existe essa necessidade. Na
presenca de ambientes instaveis, como é o caso, ndo faz sentido a criacdo de um projeto de

formacao para a organizacao (Torres,2001).
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Em modo de conclusdo, o quadro que se segue da autoria de Torres (2001:145) mostra a
relacao possivel entre as dimensbes da cultura e da formacao. Na possibilidade de existirem
dentro da mesma organizacao as \arias perspetivas, & importante conseguirmos projetar
diferentes modos da formacao e utilizarmos o proprio processo formativo como uma estratégia de

reestruturacao das culturas.

Manifestacdes da Cultura, Identidades e co%izgg;:da formacao em contextos organizacionais
Perspetivas de Analise Tipo de identidade Concecéao de formacao For:::l:::g:g da

Perspetiva Identidade Formacao / socializacdo | Projeto de formacao /
Integradora organizacional no local de trabalho empresa
Perspetiva Identidades Micropoliticas de Subprojectos de

diferenciadora socioprofissionais formacao formacao
Perspetiva Identidades Formacao intermitente e Plano Casuisticos de

Fragmentadora individuais descontinua Formacao

Quadro 3-Fonte: A cultura organizacional na (re) concetualizacdo da formacéo e, contextos organizacionais, (Torres, 2001:145)

E importante referir “que as problematicas da cultura e da identidade organizacionais
constitui (em) um imprescindivel enquadramento para a construcdo de estratégias de formacao”
(Torres, 2001:145). Assim, podemos afirmar que a formacdo é uma variavel profundamente

articulavel com a cultura da organizacao.
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V. Enquadramento Metodologico do Estagio

43



44



4.1. l|dentificacdo e justificacdo dos objetivos da intervencéo / problema de investigacdo

e Questdo de investigacao

Uma boa questao de investigacdo implica um esforco por parte do investigador, uma vez
que é das tarefas mais dificeis, mas é fundamental, pois é a partir dela que iremos guiar todo o
pensamento ao longo da investigacdo (Stake, 2007).

A questado de investigacdo deve obedecer a alguns critérios, nomeadamente quanto as
suas qualidades de clareza, ou seja, deve ser concisa e precisa, originando interpretacées
coincidentes quanto ao seu objetivo; deve ser exequivel e realista adequando-a aos recursos
pessoais, técnicos e materiais que dispomos para a investigacao; deve ser ainda pertinente e,
por fim, ter como objeto a explicacdo de um fendmeno social (Quivy & Campenhoudt, 1992).

S6 conseguindo incorporar estes critérios na criacao da nossa pergunta de partida é que
conseguimos tirar proveito da mesma, porque “traduzir um projeto de investigacdo sob a forma
de uma pergunta de partida sé é util se essa pergunta for corretamente formulada” (Quivy &
Campenhoudt, 1992:32).

Para que haja sucesso na investigacao é imprescindivel que este passo determinante e
essencial seja bem dado. O investigador depara-se com este problema nao s6 no inicio da
investigacdo, mas no decorrer da mesma (no desenho do plano de pesquisa, ao descer ao
terreno, na escolha dos casos e na recolha dos dados). Uma questdo de investigacdo mal feita
pode ser fatal para todo o processo. A questao de investigacdo e a sua constante reformulacao
constituem metas de referéncias alicercais para avaliar a retificacdo das decisdes tomadas (Flick,
2005). Se procurarmos dar respostas a uma pergunta, esta tem que ser clara.

Nesta investigacao é imprescindivel realizar uma questdo/ problema de investigacao que
va de encontro as tematicas que se pretende relacionar: as praticas da formacao, a cultura e o
clima organizacional. Esta ligacdo pode ser feita na medida em que "A formacéo é o processo,
seja ele formal ou informal, planeado ou nao, através do qual as pessoas aprendem novos
conhecimentos, capacidades, atitudes e comportamentos relevantes para a realizacdo do seu
trabalho” (Cunha et a/ 2012:382), o que nos permite faciimente desenvolver as competéncias
associadas e, consequentemente, fazer esta ponte para o estudo do clima e da cultura devido as
especificidades que caracterizam a formacado. Por outro lado, a cultura organizacional abrange
as praticas, comportamentos, habitos, valores éticos e influencia todos os membros que fazem

parte de uma determinada organizacao.
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Desta forma a questao desta investigacao/problema debruca-se sobre a “Relacao entre as

praticas de formacao e as dimensdes culturais da organizacao”.

» Objetivos

Tendo em conta o problema de investigacao é necessario estabelecer quais os objetivos
da intervencao para conseguir uma melhor orientacdo. Os objetivos sdo aquilo que queremos
alcancar, logo podemos concluir que um objetivo é o resultado de metas anteriormente

elaboradas.

Os objetivos gerais desta investigacdo sdo:
= Avaliar a necessidade de criacdo do Anowledge Center ;
=  Compreender o impacto da formacdo na cultura e no clima organizacional da Eurico

Ferreira.

Quanto aos objetivos especificos:

= Desenvolvimento de uma modalidade de formacao (Anowledge Center)

Identificar o (s) tipo (s) de cultura desenvolvido (s) na empresa;

Caracterizar a politica de formacéo que é defendida na empresa;

Analisar as praticas de formacdo ao nivel das estruturas pedagbgicas, conteudos,

avaliacao, etc.;

Perceber em que medida a formac&o pode influenciar o clima e a cultura organizacional;

Perceber de que forma a formacdo centrada na cultura organizacional reflete para os

postos de trabalho dos colaboradores.

Nos objetivos supracitados encontramos objetivos especificos de investigacdo e
intervencado. Apesar da maior parte deles estarem vocacionados para a investigacdo, procuramos
ao longo do trabalho articula-los, para um desenvolvimento mais coerente das atividades de

estagio.
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4.2. Apresentacdo e fundamentacdo da metodologia da investigacdo

Para realizar esta investigacao é fulcral utilizar um conjunto de métodos e técnicas, de
forma a recolher os dados necessarios para responder aos objetivos propostos.

Neste sentido, os investigadores tém que se posicionar em relacdo aos paradigmas de
investigacao quantitativo e qualitativo. Por um lado, temos o paradigma quantitativo que esta
associado ao tradicional modelo positivista e, por outro lado, o paradigma qualitativo associado a
um modelo mais natural e construtivo.

Tendo por referéncia as questdes de investigacado e os referenciais tedricos, o paradigma
qualitativo constituiu, desde o inicio, a matriz que orientou a metodologia. No paradigma de
investigacdo qualitativo, “O investigador envolve-se com um complexo universo de significados,
motivos, aspiracdes, crencas, valores e atitudes, o que corresponde a um espaco mais profundo
das relacdes, dos processos e dos fenomenos que ndo podem ser reduzidos a operacionalizacao
de variaveis " (Minayo,1999:21-22). O investigador tem que ter sempre uma atitude reflexiva e
um caracter ativo.

A investigacao qualitativa detém cinco caracteristicas essenciais, no entanto, nem todos os
estudos qualitativos exibem estas caracteristicas de igual forma. Desta forma, no decorrer de
uma investigacao qualitativa a fonte direta de dados ¢ o ambiente natural; a investigacdo é
descritiva; os investigadores importam-se mais pelo processo do que pelos resultados; existe
uma tendéncia para analisar os dados de forma indutiva; e por ultimo, o significado é de
importancia vital na abordagem qualitativa (Bogdan & Biklen, 1994).

Contudo, apesar de ser uma investigacao inscrita no paradigma qualitativo recorremos a
uma técnica da indole quantitativa que sera explicada posteriormente.

Uma vez escolhida a abordagem qualitativa, € importante escolher o método de

investigacao:

“o método cientifico € um instrumento para a sondagem da realidade, formado por um conjunto de
procedimentos, através dos quais os problemas cientificos sdo formulados e as hipdteses cientificas
examinadas. Assim, o método cientifico € uma orientacao que facilita ao investigador o planeamento
da sua investigacao, a formulacdo de hipoteses, a realizacdo de experiéncias e a interpretacao dos

seus resultados” (Barafiano,2004:22).

Nesta circunstancia, o estudo de caso foi utilizado como o método de investigacédo

principal, uma vez que possibilita-nos lidar com uma ampla variedade de evidéncias. O tema da
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nossa investigacado é bastante complexo e como tal o estudo de caso ajuda a compreender
melhor as percecdes inerentes ao mesmo.

Procuramos analisar, descrever e compreender determinados casos para, hum momento
posterior, fazer comparacdes e formular conceptualizacdes, uma vez que nos permite estudar
fendmenos no seu contexto real e capturar a situacdo na sua totalidade, de forma reflexiva,
criativa e inovadora, descrevendo, compreendendo e interpretando a complexidade do caso em
estudo. Acima de tudo, temos que evidenciar que ha uma inevitavel singularidade inerente para
cada situacao em analise (Amado,2013).

Segundo Becker (1996), o estudo de caso é considerado como um modelo artesanal de
ciéncia, uma vez que o investigador de acordo com o objetivo especifico escolhido para a sua
investigacao, adapta os instrumentos a utilizar. Essencialmente, o estudo de caso reside na
observacdo tanto de um contexto, como de um individuo, ou mesmo numa Unica fonte de
documentos ou de um acontecimento particular (Bogdan & Biklen, 1994).

S&o varios os autores que identificam varios estudos de caso tendo em conta o objeto de
estudo ou especificidade da situacdo ou até mesmo os procedimentos metodolégicos que
adotam. Stake (2007) identifica trés tipos: o estudo de caso instrumental, em que, através de
um problema de investigacao sentimos que podemos alcancar um conhecimento mais profundo
se estudarmos um caso particular; o estudo de caso coletivo, em que passa de um estudo de
um caso individual a varios casos para investigar um dado fenomeno e, por ultimo, identifica o
estudo de caso intrinseco quando existe um interesse particular por uma situacéo ou por um
caso especifico e o investigador seleciona para estuda-lo.

Além de Stake, existem outros autores que estabelecem uma divisdo mais minuciosa, no
entanto o que importa aqui referir € que, mais do que os varios tipos e diferencas apresentadas
pelos autores, pretende-se essencialmente evidenciar a singularidade e as particularidades
inerentes a cada situacao, ou seja, é importante ter em atencao a necessidade de organizar a
investigacao, e de recorrer a diferentes técnicas de recolha, tratamento e analise de dados

(Morgado, 2012).

48



A adocdo de um método exige o recurso a procedimentos diversos. Contudo é importante

salientar que apesar de

“Por vezes, método e técnicas sao utilizados como sindnimos, mas a verdade é que sdao conceitos
bem diferentes. Enquanto o método se define como o conjunto de etapas necessarias para alcancar
um determinado fim, a técnica ¢ o modo de fazer algum tipo de atividade. Obviamente ambos os
conceitos séo interdependentes: o método nao pode ser desenvolvido sem as técnicas e as técnicas

ndo podem ser definidas sem a referéncia fornecida pelo método” (Barafiano,2004:22).

O investigador deve ter a capacidade de se conseguir distanciar das situacdes e observa-
las com lucidez, devendo “entrar no mundo do sujeito”, mas por outro lado, deve conseguir
distanciar-se e diferenciar-se das situacoes para que nao se envolva demasiado nelas e, por isso,
deve ao mesmo tempo manter-se do lado de fora (Bogdan & Biklen, 1994).

A escolha de técnicas e instrumentos para a recolha de dados foi um dos momentos
essenciais, uma vez que dependemos delas para conseguir atingir os objetivos e obter resultados
com éxito. Devemos escolhe-las com a especial atencao de se complementarem e de captarem
todos os fenomenos intrinsecos ao estudo.

Posto isto, a analise de documentos (planos de formac&o, documentacdo da empresa,
organigramas, entre outros) foi a primeira técnica a ser implementada, uma vez que nos
orientou e direcionou para a revisao da literatura. Saint-Georges (1997) defende que através da
analise de documentos conseguimos aceder a fontes pertinentes e recolher dados concernentes,
como tal, esta técnica é bastante importante para a investigacao.

Ainda relativamente a analise documental, o investigador teve que ter em conta a
pertinéncia e a veracidade das fontes que estava a utilizar, e também, uma permanente atitude
critica, pois como lembra Saint-Georges (1997:41-42), “a verificacdo e a critica de fontes [...]
constituem um procedimento essencial, uma vez que, para além de contribuir para verificar a
autenticidade e credibilidade dos documentos, permite contextualizar a informacao recolhida e
avaliar a sua adequacdo ao objeto do estudo.” A analise de documentos pode ser revista
rapidamente e tem a vantagem de ser relativa, normalmente, a longos periodos de tempo.

Por outro lado, e dada a tematica definida, uma das técnicas imprescindiveis no
desenrolar da investigacdo foi a observacdo, uma vez que é transversal a todo o processo.
Barafiano (2004:23) refere que a “Observacao consiste na focalizacao atenta dos sentidos num

objeto para dele adquirir um conhecimento claro e preciso”. Para realizar uma boa observacao
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existem quatro principios que devem ser respeitados: o primeiro, a exatidao, quando
conseguimos abranger a totalidade do fato observado, ou pelo menos com uma amostra que
seja representativa; em segundo, é preciso uma observacdo objetiva para que o facto seja
observado como ele é na realidade e ndo como nos gostariamos que fosse; em terceiro, tem de
ser precisa e, por fim, o observador deve ser metddico, partindo do essencial para depois tratar
do que tem menos relevancia. A observacao cobre todo o contexto do caso e na nossa tematica
especifica tem a vantagem de podermos verificar os acontecimentos e 0s comportamentos no
decorrer do dia de trabalho que, através de outras técnicas, podem rapidamente ser
desvalorizadas.

Focados na vontade de obter informacdo véalida e pertinente que nos levasse aos
resultados esperados, adotamos um instrumento que nos pareceu o mais apropriado, tendo em
conta os colaboradores e a organizacdo em que atuamos. As vantagens dos questionarios sao
notoriamente numerosas, uma vez que conseguem atingir um grande numero de pessoas,
mesmo que estejam em areas geograficas diferentes; implica menos gastos, garante o
anonimato e permite que as pessoas respondam quando lhes for mais conveniente.

O questionario foi construido de raiz e baseado nos objetivos pré-estabelecidos. Dados os
conhecimentos da orientadora nesta tematica, foi imprescindivel o apoio e a sua ajuda para a
construcdo do mesmo. E de realcar que o questionario tem que ser produzido de forma a
pensarmos nos resultados que conseguimos retirar e se responde aos objetivos a que nos
propusemos. Alguns grupos do questionario foram adaptados de questionarios ja existentes,
nomeadamente o Grupo |l e Ill foi adaptado de: Estevao, Carlos V. (Coord.); Gomes, Carlos A.;
Torres, Leonor L. & Silva, Paulo (2006). Politicas e pradticas de formacdo em organizacoes
empresariais. Relato de uma investigacdo. Braga: Centro de investigacdo em Educacdo da
Universidade do Minho; e o grupo Il: Adaptado de: ISCTE - IUL (2015) Inquérito aos
colaboradores da Eurico Ferreira. Esta adaptacao foi realizada com a autorizacao dos respetivos
autores.

0 questionario & uma “Técnica de investigacdo composta por um niimero mais ou menos
elevado de questdes apresentadas por escrito as pessoas, tendo por objetivo o0 conhecimento de
opinides, crencas, sentimentos, interesses, expectativas, situacdes vivenciadas, etc.” (Gil,
1999:128). Tendo em conta a organizacdo e o publico-alvo que queriamos atingir com esta
técnica, desenhamos um questionario que pudesse dar resposta a teoria apresentada

anteriormente e aos objetivos estipulados para esta investigacao.
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0 questionario (Apéndice 1) foi estruturado e dividido em quatro partes. A primeira parte,
tinha como finalidade recolher dados para caracterizar os participantes do estudo. Este grupo
era composto por sete questdes, maioritariamente de escolha multipla e uma de resposta
aberta, onde se pretendia recolher as informacdes sociodemograficas, como o sexo, a idade e as
habilitacdes literarias e questdes socioprofissionais como a antiguidade na empresa, a funcéo
que desempenha, a area onde intervém e a sua respetiva situacdo contratual.

Na segunda parte, as questdes foram construidas de forma a perceber a opinido de cada
colaborador sobre o Clima e a Cultura da Organizacdo. Na primeira pergunta foram descritos
alguns aspetos relacionados com o clima da organizacdo onde o inquirido deveria apresentar a
sua satisfacao ou ndo com esta problematica. As restantes questdes dentro deste grupo estavam
mais direcionadas para a cultura da organizacao, onde era previsto verificar o grau de partilha e
identificacao.

Na terceira parte pretendiamos obter informacoes acerca da Formacéo realizada na Eurico

Ferreira e pretendiamos analisar os resultados essencialmente em duas vertentes:

-Caracterizar as politicas de Formacao impostas na empresa;
-Analisar as praticas de formacdo ao nivel das estruturas pedagoégicas, conteudos,

avaliacao, entre outras variaveis.

Surgiu ainda a necessidade de acrescentar um grupo no questionario (Apéndice 2), onde
0 publico-alvo do mesmo foram os diretores e KAM's. Este grupo era dedicado ao Anowledge
Center (0 Knowledge Center foi uma uma plataforma online criada que visa ajudar nas
performances em reunides, palestras e conferéncias, bem como contribuir para o
desenvolvimento pessoal e profissional dos colaboradores da Eurico Ferreira). Este sé foi enviado
para 12 pessoas, que nesta fase inicial sdo as pessoas contempladas com 0s acessos a
plataforma. Posteriormente a ideia sera alargar o grupo de acessos a mais colaboradores.

No sentido, de verificarmos se o questionario era percetivel e se estava bem elaborado
realizamos um preé-teste. Segundo Fortin (1999), o pré-teste serve essencialmente para fazer um
ensaio do instrumento antes de ser utilizado em grande escala. O pré-teste foi realizado com os
colegas do departamento de Recursos Humanos que, desde logo, e tendo em conta que se

encontravam em situacdes diferentes, foi facil colocarem-se num ponto de vista dissemelhante
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da investigadora e identificaram as alteracdes consideradas necessarias, para que esta técnica
se tornasse o mais fiavel possivel.

Depois de feitas as alteracoes, foi enviado o questionario via email para a nossa amostra,
durante 0 més de Junho.

A nossa amostra foi aleatoria obedecendo apenas a dois critérios: estarem contemplados
todos os Diretores e KAM’s (uma vez que sdo eles que tém acesso ao Anowledge Center) e ser
enviado para todos os departamentos, uma vez que sdo realidades bastante diferentes e, como
tal, queriamos chegar a todos.

0 questionario era de natureza confidencial. O tratamento deste, por sua vez, foi efetuado
de uma forma global, ndo sendo sujeito a uma analise individualizada, o que significa que o seu
anonimato foi respeitado, sendo as informacdes codificadas e unicamente utilizadas para os
objetivos desta investigacao.

A participacdo dos colaboradores era completamente voluntaria, pretendendo-se apenas
as opinides pessoais e sinceras, porque o valor do estudo dependia da franqueza nas respostas.

Foi enviado para 30 pessoas de cada departamento, ou seja, 210 pessoas e tivemos uma
taxa de resposta nos 44%, correspondendo a 93 questionarios. O questionario que englobava o
grupo do Anowledge Center, foi enviado para 12 pessoas e obtemos 6 respostas (50%).

0 quadro seguinte complementa a identificacdo da nossa populacdo alvo de estudo:

Quadro 4
Género da populacao alvo do estudo

Sexo N %

Feminino 26 28
Masculino 67 72
Total 93 100

Quadro 4-Fonte: Resultados do inquérito por questionario administrado aos colaboradores da instituicao (Julho,2016)

Como podemos verificar no quadro 4, o sexo Masculino foi o que apresentou maior
numero de respostas a este estudo. O quadro seguinte, apresenta a faixa etaria dos 23 aos 29

anos como sendo a mais recetiva a participar neste tipo de estudos.
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Quadro 5
Idades da populacao alvo do estudo

|dade N %
Até aos 22 anos 11 12
23 a 29 anos 36 39
30 a 34 anos 17 18
Mais de 35 anos 29 31
Total 93 100

Quadro 5-Fonte: Resultados do inquérito por questionario administrado aos colaboradores da instituicao (Julho,2016)

Em relacdo aos sete departamentos, o que apresentou maior niumero de respostas foi o
“outros”, como pode ser verificado no quadro 6. Este departamento corresponde a
colaboradores integrados nos Recursos Humanos, no departamento de Qualidade, Ambiente

Seguranca, Inovacao, entre outros.

Quadro 6
Departamentos da populacéo alvo do estudo

Departamento N %
Vodafone 25 27
NOS 17 18
REN 3 3
EDP 12 13
Projeto e Desenho 6 6
Logistica 1 1
Outros 29 31
Total 93 100

Quadro 6-Fonte: Resultados do inquérito por questionario administrado aos colaboradores da instituicao (Julho,2016)

Relativamente a funcdo (quadro 7), foram os técnicos os mais recetivos ao estudo,
seguidos dos gestores operacionais e gestores de projetos, o que permitiu ter respostas mais

incisivas em relacdo aos objetivos propostos, porque no fundo estes sdo os departamentos em

que o volume de formacéo é maior.
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Quadro 7
Funcéo da populacao alvo do estudo

Funcao na empresa N %
Direcao 5 5
Gestao

20 22
(Projeto/Operacional)
Supervisao 9 10
Técnicos (Chefes de

32 34
Equipa/Técnicos)
Administrativo 27 29
Total 93 100

Quadro 7-Fonte: Resultados do inquérito por questionario administrado aos colaboradores da instituicéo (Julho,2016)

Apesar das notorias vantagens que esta técnica traz e que foram relatadas anteriormente,
existem também algumas desvantagens como o facto da maioria dos colaboradores desta
empresa estarem fora das instalacdes e andarem espalhados pelo terreno, o que no fundo nao
permite a sensibilizacao necessaria com vista a obtencao de respostas ao questionario, pois nao
partilhamos o dia-a-dia com eles.

Aliados a isso, o facto de ser um estudo associado a um estagio curricular e nao uma
obrigatoriedade da empresa também pode ser um dos fatores para nao obtermos percentagens
de resposta acima dos 50%. Ou, ainda, o descontentamento de alguns colaboradores também
pode ser um indicador da sua abstencao.

Por outro lado, a maior parte dos colaboradores saudou a investigadora e prestaram todo

0 apoio necessario e a forca para a conclusao desta etapa.
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4.3. Procedimento e tratamento de dados

No que diz respeito ao tratamento de dados do inquérito por questionario, os dados
recolhidos foram analisados com recurso ao soffware de andlise quantitativa, IBM SPSS 24
(Statistical Package for the Social Sciences). Com o objetivo de sintetizar os dados obtidos, foram
realizadas essencialmente estatisticas descritivas, como tal, as nossas andlises foram
essencialmente orientadas para a interpretacdo e compreensdo dos fenédmenos.

Relativamente a observacao, optamos por usar esta técnica informalmente e, para isso,
delineamos o campo da analise empirica ao espaco geografico e social do estagio.
Posteriormente, ao longo do estagio, também realizamos notas de campo a titulo pessoal, que
servirao como auxiliar interpretativo dos dados apresentados no préximo capitulo.

Por ultimo, a analise documental é sem duvida uma das técnicas imprescindiveis para
qualquer investigacdo porque permite-nos aceder a documentos muito ricos em informacdo e
que nos trazem dados bastante relevantes. Contudo, é necessario verificar sempre a veracidade
de todas as fontes e fazer uma triagem do que realmente é Util para a nossa analise e discussao
dos dados. No que diz respeito a esta técnica, a documentacdo obtida foi essencialmente

facultada por dois departamentos Recursos Humanos e o departamento de Comunicacao.
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V. Apresentacao e Discussao do Processo de
Investigacao/Intervencéao
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Neste capitulo vamos evidenciar os resultados obtidos ao longo do trabalho em
articulacdo com os objetivos de investigacao e intervencdo definidos inicialmente. Além disso, ¢
objetivo realizar uma analise reflexiva e critica demonstrando a maturacao tedrico-metodolégica
gue conseguimos adquirir ao longo do presente trabalho, bem como, proceder a uma discussao
dos resultados em articulacdo com os referenciais tedricos. Depois de recolher todas as
respostas dos questionarios, juntamente com os dados provenientes da aplicacdo das outras
técnicas utilizadas (analise documental e observacdo), chegou a hora de analisar e discutir os
resultados por forma a respondermos aos objetivos.

0 inquérito por questionario, uma das técnicas utilizadas, pretendeu analisar as atitudes e
opinides dos colaboradores da organizacao, relativamente a um conjunto de aspetos relevantes
para a atividade, tendo em vista a melhoria da performance individual e coletiva.

Foi notavel ao longo deste trabalho, e os resultados evidenciam isso, a dificuldade em
chegar aos colaboradores. Numa primeira fase foi possivel detectar que a impossibilidade de
auxiliar as pessoas quando surgem duvidas em relacdo ao questionario foi uma das maiores
condicionantes. Posteriormente, o facto de ser enviado via emai/ acabou por se tornar num
constrangimento, porque apesar de ser uma ferramenta bastante usual hoje em dia, também ¢é
propicio para que as pessoas nao tenham o email como lembrete e acabe por cair no
esquecimento. Apesar de ser enviado um 2° email (Apéndice 3), de forma a relembrar os
colaboradores, apenas foi possivel obter 44% das respostas, correspondendo a uma amostra de
93 sujeitos. Este numero corresponde as pessoas que enviaram o questionario devidamente
preenchido e validado.

Quadro 8
Respostas obtidas no questionario

B Questionarios Ndo respondidos B Questionarios Recebidos

Quadro 8-Fonte: Resultados do inquérito por questionario administrado aos colaboradores da instituicao (Julho,2016)
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A partir da analise ao grafico anteriormente apresentado € possivel constatar que a
percentagem de questionarios recebidos ¢ relativamente inferior & percentagem de questionarios
nao respondidos.

Em relacdo a amostra, é de referir que as respostas obtidas sdo, maioritariamente, de
inquiridos do sexo masculino, e a faixa etaria com maior taxa de resposta localiza-se entre os 23
e os 29 anos, representando 39% da amostra. Relativamente as habilitacoes literarias,
identificamos mais pessoas com o 12° ano e com o ensino superior. Dos 93 inquiridos apenas
8% tinha 0 9° ano. Em relacdo ao contrato de trabalho, verifica-se que 66% estdo a contrato de
trabalho sem termo e maioritariamente foram os chefes de equipa e os técnicos (34%) que
demonstraram maior recetividade ao preenchimento do questionario.

De modo a responder aos objetivos definidos, os resultados dos questionarios serao
apresentados com base em quadros resultantes da ferramenta quantitativa utilizada para este
estudo. De um modo global, a apresentacdo destes valores sera feita através das frequéncias
obtidas para cada uma das questdes associadas a uma variavel. Foi considerado, desde logo,
que era a forma mais adequada para a apresentacdo dos dados obtidos.

Ao longo do estagio e durante a elaboracdo do presente relatério foi facultado,
essencialmente pelo departamento de Recursos Humanos e pelo Gabinete de Comunicacao,
todos os documentos considerados necessarios. Foi realizada uma triagem prévia que permitiu
escolher apenas a documentacao pertinente e util, de apoio e suporte para desenvolver este
trabalho.

Relativamente a observacao, foi decidido realizar um diario de campo, a titulo pessoal,
que permitiu registar todos os momentos significativos e que servira de apoio para sustentar

possiveis resultados e ilacdes que serdo apresentados de seguida.

5. Apresentacao e discussao de resultados

Este ponto procura dar resposta aos objetivos especificos do estudo, encontrando-se
subdividido em seis pontos distintos: Concecdo e desenvolvimento de uma modalidade de
formacdo (Anowledge Center); Identificacdo do(s) tipo(s) de cultura desenvolvido(s) na empresa;
Caracterizacdo da politica de formacao que é defendida na empresa; Andlise das praticas de
formacao ao nivel das estruturas pedagogicas, conteudos, avaliacao, etc.; Analise da influéncia
da formacao sobre o clima e a cultura organizacional; E, por ultmo, apreensao da forma como a
formacdo centrada na cultura organizacional reflete para os postos de trabalho dos

colaboradores.
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Para respondermos aos objectivos supracitados adotamos a estratégia de analisar cada
um deles, mobilizando os dados recolhidos através das técnicas definidas anteriormente.
Consoante essa andlise, elaboramos um comentario critico para cada objetivo. E importante
salientar que este estudo contempla objetivos de dois tipos, maioritariamente objetivos de
investigacao, mas também objetivos de intervencao.

Relativamente ao questionario é de salientar que continha questées que nao eram de
resposta obrigatdria, uma vez que o colaborador podia nao se identificar com a questdo em
causa. Além disso, reforcamos que o grupo de questdes relativo ao Anowledge Center apenas foi
enviado para os KAM’s e Diretores, ainda assim, apenas 6 destes responderam ao questionario

com este grupo de questdes. Iniciamos esta analise pelo primeiro objetivo especifico:

5.1. Concecao e desenvolvimento de uma modalidade de formacao (Anowledge Center)

No inicio do estagio curricular, e no decorrer das primeiras reunides de
acompanhamento na instituicao foi informado que havia a necessidade de criar uma ferramenta
para o desenvolvimento das competéncias comportamentais (Soft-Skills). A Eurico Ferreira
valoriza o desenvolvimento dos colaboradores tanto a nivel técnico como a nivel
comportamental. Até a data ndo havia nenhuma plataforma que estivesse focada no
desenvolvimento destas competéncias.

O Anowledge Center foi um dos projetos por nos desenvolvidos, no sentido de colmatar
necessidades por nos observadas e comunicadas pela direcao aquando da nossa chegada,
relacionadas com a escassa aposta na implementacdo de formacdes comportamentais. Como o
préprio nome indica € um centro de conhecimentos que visa dar resposta as necessidades de
cada departamento, abordando tematicas que vao de encontro as maiores falhas sentidas. A
elaboracao do Anowledge Center contou com a colaboracao dos diretores gerais e KAM's para
identificar as necessidades, através de curtas reunides com o auxilio de um formulario (Apéndice
4). O seu acesso ¢ feito através da intranet, sendo a sua utilizacdo facilitada através de filtros,
nomeadamente palavras-chaves, categorias e subcategorias, que permite chegar rapidamente a
tematica pretendida. Os contelidos sdo diversificados como: webinars (webconferéncia), mooc ‘s
(Massive Open Online Course), papper’s, apresentacdes, entre outros. Esta plataforma ¢
adequada as necessidades da empresa, que privilegia a partilha de documentos, coerentes,
validados e essencialmente criticos nos seus contetidos. E constituido por trés categorias

principais: gestdo de pessoas, visao estratégica e gestdo financeira, sendo que cada grande
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tema esta dividido por outras categorias relacionadas. A biblioteca de conhecimentos contribui
para desenvolver competéncias com o intuito de melhorar as performances em reunides,
palestras e conferéncias.

Como podemos verificar no quadro seguinte, quando questionamos os inquiridos se ja
tinham alguma vez utilizado um Anowledge Center, das respostas obtidas, todas as pessoas
afirmaram que nao:

Quadro 9
Utilizacao de algum Knowledge Center

Utilizacao de algum KC

Sim

Nao

o o0 O |2

Total

Quadro 9-Fonte: Resultados do inquérito por questionario administrado aos colaboradores da instituicéo (Julho,2016)

Relembramos que o questionario foi aplicado um més depois da implementacdo do
Centro de Conhecimentos e de realizarmos as apresentacdes, o que justifica os resultados
obtidos no quadro supra. A par disto, um dos objetivos idealizados antes de iniciar este projeto
era a verificacdo do impacto do Anowledge Center no Clima e na Cultura da Organizacao.
Todavia, dada a dimensao da plataforma nao nos foi possivel implementar o Anowledge Center
com a celeridade que pretendiamos e, desta forma, apenas nos foi possivel verificar e confirmar
através do questionario a necessidade da criacdo do mesmo. Das 6 pessoas que responderam,
como verificamos de seguida, 3 consideram que é Util a criacdo e os restantes 3 concordam que
€ muito util.

Quadro 10
Utilidade da Criacao do Knowledge Center

Utilidade da criacéo do KC

Inutil

Util

N
0
Pouco util 0
3
Muito util 3

6

Total

Quadro 10-Fonte: Resultados do inquérito por questionario administrado aos colaboradores da instituicdo (Julho,2016)
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0 Anowledge Center ¢ uma plataforma que foi criada com o objetivo de conceber uma
cultura de autodesenvolvimento e contribuir para o crescimento pessoal e profissional dos
colaboradores da Eurico Ferreira. Além disso, € um meio de divulgacdo de seminarios e acoes
de formacao pertinentes para o ambito da organizacao.

Quando questionados se esta plataforma ia facilitar o acesso a informacdes, aumentando

assim as suas competéncias, todos responderam que sim:

Quadro 11
Facilitismo de acesso a informacoes através do Knowledge Center

Considera que o KC vai facilitar o
acesso a informagoes,
aumentando assim as suas
competéncias?

Sim

Nao

Talvez

OO O O O

Total

Quadro 11-Fonte: Resultados do inquérito por questionario administrado aos colaboradores da instituicdo (Julho,2016)

Em relacdo ao objetivo desta plataforma, como se verifica no quadro infra, existe

unanimidade de respostas por parte dos participantes:

Quadro 12
Utilidade do Centro de Conhecimentos

Seria util uma ferramenta de
apoio em reunioes,..?
Sim

Nao

A O o 2

Total

Quadro 12-Fonte: Resultados do inquérito por questionario administrado aos colaboradores da instituicao (Julho,2016)

Sem duvida que este ¢ um projeto que veiculara o crescimento pessoal através de partilha
de conhecimentos e ideias, sensibilizando as equipas em tematicas que consideramos

importantes.
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De certa forma, € visivel através desta iniciativa que ¢ uma preocupacao do grupo criar
uma cultura de autodesenvolvimento, contando para isso com praticas da formacao.

Nesta fase, esta plataforma sera usada pelos niveis hierarquicos superiores, de forma a
utilizarem este recurso com as suas equipas. Posteriormente, numa segunda fase, o objetivo

sera alargar 0s acessos, para haver mais pessoas a usufruir deste centro de conhecimentos.

5.2. Tipo (s) de cultura desenvolvido (s) na empresa

E a maneira das pessoas agirem, pensarem e expressarem 0s seus comportamentos que
da origem a cultura de uma organizacdo. Desta forma, dentro da mesma organizacao podemos
identificar varios tipos de cultura porque também existem diferentes pessoas, grupos e visdes do
mundo.

Estas caracteristicas existem em qualquer organizacdo. Sado os aspetos peculiares que
permitirao obter com clareza as particularidades da cultura da empresa.

Quando analisadas as respostas do tépico da Cultura Organizacional, verificamos que 68%
dos inquiridos dizem que o grau de partilha da cultura é semelhante, o que se pressupde que é
a perspetiva integradora que prevalece. Tal facto, pode justificar-se pela antiguidade da
organizacao e pelo seio familiar em que ela nasceu. A sua estrutura organizacional germinou
num ambiente propicio para o desenvolvimento da cultura integradora, dada a composicao da
sua estrutura aquando a sua inauguracdo. Com o passar dos anos, é notavel que esta partilha
continua a ser um dos pilares para os seus fundadores, bem como a transmissao de uma
cultura coesa e com praticas semelhantes.

Quadro 13
Grau de identificacdo com a cultura da empresa

Grau de Partilha da

Cultura N %
Semelhante 63 68%
Conflitual 3 3%
Diferente 27 29%
Total 93 100%

Quadro 13-Fonte: Resultados do inquérito por questionario administrado aos colaboradores da instituicdo (Julho,2016)
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Nao obstante também verificamos através destas respostas, que existem pessoas que se

identificam com a perspetiva diferenciadora.

Mais uma vez, podemos partir destes resultados e deduzir que a perspetiva integradora,

parece prevalecer, apesar de coexistir com manifestacdes culturais diferenciadoras.

Quando pedimos aos colaboradores para classificar alguns aspetos relacionados com a

cultura, obtivemos os seguintes resultados:

Quadro 14
Aspetos da Cultura da Eurico Ferreira

Praticas de Trabalho

Demarcacao hierarquica

Divisao do trabalho

Ambiente de trabalho

Frequéncia de conflitos

Estrutura organizacional

Mecanismos de integracao de novos

membros

Praticas de trabalho de equipa

Compromisso dos colaboradores

com a empresa

Identificacdo com a imagem social

da empresa

Rigidas 4% 7%  46%

Rigida 8% 18% 63%

Forte 4%  26%  54%

Tenso 1% 10%  34%

Elevada 0% 6%  26%

Centralizada 9% 19% 57%

Inexistentes 0%  19% 40%

Inexistentes 1%  10% 28%

Fraco 1% 4%  28%

Fraca 1% 3%  23%

38%

9%

12%

40%

41%

11%

30%

44%

41%

46%

2%

4%

15%

27%

4%

11%

17%

26%

27%

Flexiveis

Imprecisa

Fraca

Descontraido

Baixa

Descentralizada

Frequentes

Frequentes

Forte

Forte

Quadro 14-Fonte: Resultados do inquérito por questionario administrado aos colaboradores da instituicdo (Julho,2016)

De uma forma geral, comecando por analisar as praticas de trabalho, apenas 43% dos

inquiridos as classificam como flexiveis ou muito flexiveis, contudo, 57% identificam a estrutura

organizacional como nao sendo centralizada nem descentralizada. A par destes dados, mais de

metade da amostra (67%) estd comprometida com a empresa e, cumulativamente, 73%

identifica-se bastante com a imagem social da empresa. No que respeita a demarcacao

hierarquica, 63% diz nao ser rigida nem imprecisa. Em relacao a divisao de trabalho, 54%, ou

seja mais de metade dos inquiridos, dizem que nao é forte nem fraca. No que diz respeito ao
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ambiente de trabalho, 55% dos inquiridos dizem que o ambiente é descontraido, 61% classificam
as praticas de trabalho em equipa como frequentes e 68% referem que ha baixas probabilidades
de ocorrerem conflitos. Por fim, apenas 41% identifica os mecanismos de integracao de novos
membros como sendo frequentes ou muito frequentes.

Através da analise de alguns aspetos supracitados, podemos verificar que na maioria das
respostas é notavel uma cultura “forte” e que gera consenso em torno da maior parte dos
valores.

No que diz respeito a cultura organizacional, a perspetiva integradora é aquela que mais
se encontra presente, uma vez que esta perspetiva se pauta pela unidade, coesao e estabilidade,
sendo constituida por uma visdo comum. No fundo, a cultura é o que liga 0os elementos que
compde uma organizacdo e que os faz sentirem-se integrados.

Frost et al (1991) refere que a perspetiva integradora é caracterizada pela transparéncia e
pelo consenso. Desta forma, os membros que fazem parte desta cultura partilham os mesmos
valores e promovem um sentimento de compromisso, partilha e lealdade que se pressupde

poder conduzir a maior produtividade.

5.3. Politica de formacado na empresa

Durante o processo de investigacdo e intervencao foi possivel observar que, desde a
entrada de um novo colaborador, a formacao é um dos principais focos. Dado o ramo de
atuacdo da organizacao, energias e telecomunicacdes, aquando a entrada de um novo
colaborador é verificado pela Academia de Formacéao, as formacdes que 0 seu posto de trabalho
exige e 0 mesmo so pode iniciar funcdes depois de ter frequentado todas as accdes de formacao
obrigatorias. Através da observacdo conseguimos verificar que na maioria dos casos isto
acontece para as funcdes que exigem formacOes de aquisicao de competéncias técnicas e
especificas para as tarefas a desempenhar.

E politica da empresa investir na formacdo de todos os colaboradores para a boa
realizacdo das suas funcdes. Logo no momento da sua entrada, é visivel no manual de
acolhimento (anexo 5), que a empresa incentiva e ajuda nas necessidades que cada um
identifica. Este manual contempla uma area estritamente direcionada para a formacédo onde
mostra aos colaboradores como podem consultar o plano de formacao, como devem proceder
para se inscrever numa formacdo prevista no plano ou numa formacédo nao planeada; quais os

custos inerentes e por quem sdo suportados esses custos; como podem ter acesso a
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documentacado; obtencao de certificados, entre outros. A Academia de Formacao foi um
departamento criado dentro dos Recursos Humanos com o objetivo de responder a estas
perguntas e outras que os colaboradores possam ter, auxiliando-0s sempre que necessario nesta
tematica.

Como se verifica de seguida, todos os inquiridos tém conhecimento da existéncia da
formacdo. As variaveis que obtiveram maior resposta foram “por um documento distribuido”

(42%) e “por informacao oral dada pelo meu responsavel” (33%).

Quadro 15
Como deteve conhecimento da formacao da organizacao

Conhecimento da formacao N %
Por um documento distribuido 39 42%
Por informacao oral dada pelo meu responsavel 31 33%
Por conversas informais com os meus colegas 6 6%
Por outro meio 17 18%
Total 93 100%

Quadro 15-Fonte: Resultados do inquérito por questionario administrado aos colaboradores da instituicdo (Julho,2016)

Posteriormente, e dado o ramo de atuacdo da empresa, existem formacdes obrigatérias
para os técnicos, tanto no setor das energias como no setor das telecomunicacdes. Como tal, é
politica da empresa pagar as formacdes do colaborador de forma a prevenir qualquer acidente e
zelar pela sua seguranca.

Quadro 16
Aspeto do clima da Eurico Ferreira

Numero de Participantes Total

Clima Organizacional
2 3 4 5 6 7

Formacao recebida
relativamente ao 2% 2% 10%  20% 31% 22% 13% 100%
posto de trabalho

Quadro 16-Fonte: Resultados do inquérito por questionario administrado aos colaboradores da instituicao (Julho,2016)

Legenda: 1- Muitissimo Insatisfeito; 7-Muitissimo satisfeito

Como podemos ver no Quadro 16, em 93 pessoas, 86% dos inquiridos estdo satisfeitos

com a formacao recebida relativamente ao posto de trabalho.
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A maior parte da formacao é proposta pela empresa porque € sua preocupacao visar pelo
aperfeicoamento das competéncias da pessoa. Quando questionados relativamente & origem da
ultima inscricao em acdes de formacao, verificamos no grafico seguinte que 61 pessoas dos

inquiridos responderam que foi proposta da empresa.

Quadro 17
Origem de inscricao da ultima acdo de formacao

Origem da Inscricdo N
Pedido meu 23
Proposta da empresa 61

Quadro 17-Fonte: Resultados do inquérito por questionario administrado aos colaboradores da instituicdo (Julho,2016)

A Eurico Ferreira partilha dos quatro pilares considerados indispensaveis a educacao:
aprender a conhecer, aprender a fazer, aprender a viver em comum, aprender a ser (UNESCO,
1996). Deste modo, foi possivel observar que existe uma aposta na formacao dos colaboradores
a partir do investimento que é feito em formacdes iniciais.

Além das formacdes obrigatérias, outra orientacao politica dos Recursos Humanos para
realizar o plano de formacdo anual, é a avaliacdo de desempenho, onde sao identificadas as
necessidades formativas dos colaboradores.

Contudo, quando questionados se foram consultados sobre o plano de formacao, 43% dos
inquiridos disseram que nao: tematica que necessita de intervencao e que sera abordada
posteriormente.

Quadro 18
Consulta aos colaboradores do plano de formacao

Consulta sobre plano de

formacao N %

Sim 53 57%
Nao 40 43%
Total 93 100%

Quadro 18-Fonte: Resultados do inquérito por questionario administrado aos colaboradores da instituicao (Julho,2016)
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No decorrer da investigacao observamos que existiram aspetos menos bem conseguidos
aquando da implementacao da Academia. Através da analise documental, foi possivel descobrir
que estas falhas fizeram-se sentir ao nivel da escassa divulgacdo sobre o préprio projeto e
objetivos adjacentes.

O projeto abrange todas as geografias onde as empresas do grupo atuam e é transversal a
todas as areas de negocio. Assim, é de realcar que a Academia Eurico Ferreira visa:

e (Garantir todas formacdes obrigatdrias para execucdo dos trabalhos solicitados pelos
nossos clientes e parceiros;

® Reconverter colaboradores as diferentes e novas exigéncias do mercado;

e Dotar quadros das competéncias técnicas inerentes as funcdes (Hard Skills);

e Dotar todos colaboradores de competéncias complementares ao desempenho diferentes
funcdes (Soft Skills);

e |ntegracao e acolhimento de novos colaboradores;

e Promover a aprendizagem e desenvolvimento do capital humano;

® |ncentivar colaboradores ao seu desenvolvimento pessoal e cultural;

e Contribuir para o crescimento e competitividade da empresa através dos colaboradores;

e Estabelecer protocolos de formacdo com entidades reconhecidas e certificadas.

Acreditamos que o crescimento de um Grupo empresarial estad inteiramente dependente
da capacidade de o mesmo se adaptar a mudanca, de se renovar e de apostar no
desenvolvimento dos seus recursos humanos. Com isto, & necessario que os projetos associados
ao desenvolvimento de competéncias e conhecimentos sejam partilhados com os colaboradores.
Neste sentido, o desconhecimento, por parte dos inquiridos, sobre o plano de formacao pode
estar associado a baixa divulgacdo destas tematicas e, ainda, a falta de informacao sobre as

potencialidades da Academia de Formacao.

5.4. Praticas de formacao ao nivel das estruturas pedagégicas, contetudos, avaliacao, entre

outros.

A Eurico Ferreira recorre essencialmente a entidades externas para dar formacao aos seus
colaboradores. Dado o ramo especifico de atuacdo, sao obrigatorias certas formacdes para a
funcao de cada colaborador. Como tal, a Academia de Formacao tem o papel de organizar e de

fazer a gestao de todo o circuito formativo.
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No que diz respeito as formacbes que sao realizadas internamente, o0 processo
administrativo é realizado pela Academia bem como a sua avaliacao.

Independentemente da formacao ser desenvolvida por uma entidade externa ou interna, é
realizada a avaliacdo de eficacia da formacdo, seis meses apds a realizacdo da mesma pelo
superior hierarquico do colaborador. Através desta avaliacdo pretende-se verificar cinco
dominios: se os objetivos atingidos com a acdo de formacédo vdo de encontro aos objetivos
esperados; se o colaborador evidenciou novos conhecimentos apds a acao de formacdo; se o
colaborador ja teve oportunidade de colocar em pratica os conhecimentos adquiridos na acao; se
a acao de formacao contribuiu para uma melhoria do desempenho do colaborador e, por ultimo,
se a acdo de formacao habilitou o colaborador para o desempenho de novas funcées. E ainda
questionado, na mesma avaliacdo, se o colaborador necessita de formacao adicional naquele
dominio.

Além das avaliacdes de eficacia da formacao, mais recentemente, com a criacdo do
Knowledge Cenfer e, uma vez que este € um centro que partilha informacdes de seminarios,
workshops, entre outros, foi detetada a necessidade de partilhar documentacédo e reportar aos
superiores hierarquicos e aos Recursos Humanos a experiéncia que os colaboradores tém. Neste
seguimento, foi criado o questionario de apreciacdo da acdo, que é enviado 15 dias apos a
frequéncia da mesma. Esta pratica é bastante recente, e foi uma das formas encontradas para
recolher a opiniao do colaborador, que permite que ele partilhe a sua experiéncia com a
organizacdo. Esta é uma medida que visa e fomenta a partilha de documentacdo e
conhecimentos com os restantes departamentos. Além disso, esta documentacdo, se for
pertinente e do ambito geral, sera partilhada no centro de conhecimentos para os restantes
departamentos terem acesso.

A partir do quadro 18, podemos verificar que estes objetivos sao cumpridos pela maior
parte dos colaboradores, sendo que 51% indicam ter sido alvo deste questionario. Ainda assim,

26% dos inquiridos disseram que nao foi recolhida opiniao.
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Quadro 19
Recolha da opiniao dos colaboradores sobre a formacao

Opinido sobre formacdo N %
Nao foi recolhida opinido 24 26%
Por questionario no fim da formacao 47 51%
Por dialogo no fim da acéo 8 9%
Por conversa informal com o formador 1 1%
Por um questionario enviado depois da acao 9 9%
Por outro meio 4 4%
Total 93 100%

Quadro 19-Fonte: Resultados do inquérito por questionario administrado aos colaboradores da instituicdo (Julho,2016)

Cada individuo ¢é responsavel quanto a evolucdo do seu percurso educativo, sendo da
responsabilidade de cada um encontrar as melhores ofertas de educacao e formacao colocadas
a sua disposicao, de forma a conseguir manter a sua empregabilidade (Estevao, 2001). Quando
um dos colaboradores participa numa acao de formacao, tomamos por certo que ele ira reportar
a0 superior hierarquico a sua experiéncia, tanto ela seja boa ou ma. Foi possivel concluir, através
da observacao, que a Academia de Formacao so consegue efetivamente melhorar as acoes de
formacado se houver um feedback por parte de quem participa, bem como responder com
qualidade e exceléncia as necessidades detetadas.

Quando questionamos o0s colaboradores sobre que uso pensavam que seria dado a
avaliacdo que fizeram sobre as formacdes que frequentaram, verificamos que a resposta que
obteve maior numero foi “propor novas formacdes sobre o tema” (46). Nesta questdo, os

inquiridos; podiam escolher um ou dois usos.
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Quadro 20
Uso dado a opiniao dos colaboradores depois de frequentarem a formacéao

Uso da opiniao

Mudar de formador

Alterar os contetudos programaticos da formacao 27
Propor novas formacdes sobre 0 mesmo tema 46
Avalig-lo a si 5
Nenhum uso 15
Outros usos 2

Quadro 20-Fonte: Resultados do inquérito por questionario administrado aos colaboradores da instituicdo (Julho,2016)

Desta forma, e considerando a pertinéncia das respostas dadas, as pessoas conseguem
fornecer contributos valiosos as necessidades a ter em conta numa préxima acao de formacao,
sejam eles em termos de matéria cognitiva ou apenas de logistica (infraestrutura, horario, local,

formador).

5.5. Formacao e clima organizacional

A formacao dada possibilita que todas as pessoas consigam responder as necessidades
da empresa para que, dessa forma, também se sintam integradas na cultura e no clima
organizacional. Prova disso, € a analise da percecao dos inquiridos sobre a primeira questao do
Il grupo, onde se pode verificar que os resultados globais revelam que a opinido geral é positiva.
A grande maioria dos inquiridos tem uma percecdo positiva dos valores da Eurico Ferreira,
considerando que estes sao aplicados no dia-a-dia de trabalho. Neste grupo, pretendemos
verificar a partilha de percecdes entre 0s membros da organizacao acerca dos diversos aspetos

do seu funcionamento geral.
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Quadro 21

Aspetos do Clima Organizacional

Clima Organizacional

Numero de Participantes

1 2 3 4 5 6 7
Ambiente de trabalho na Empresa 0% 1% 4% 13% 26% 41% 15%
Relacionamento entre os colaboradores 0% 1% 1% 9% 22% 51l% 17%
Formacao recebida relativamente ao posto de trabalho 2% 2% 10% 20% 31% 22% 13%
Relacionamento com o superior hierarquico 1% 3% 5% 6% 25% 34% 26%
Comunicacdo na empresa 1% 5% 9% 22% 34% 23% 6%
Equipa em que esta inserido 0% 2% 2% 3% 23% 35% 34%
No geral, a gestao da empresa 1% 4% 10% 13% 19% 38% 15%
Organizacao de eventos na Eurico Ferreira 1% 0% 2% 3% 35% 39% 19%
iaconamento dos cooradores da i Forera 064 6% 9% 28% 40w 13
Eslca%rgl::;ior?ee;to e recompensa dada aos _ 00% 23% 1%
E;)Irlrtgi:raas aplicadas pelos Recursos Humanos na Eurico 6% 11% 10% 23% 27% 922% 2%
Reconhecimento profissional pelo superior hierarquico 2% 8% 10% 17% 23% 29% 12%
Transmissado de valores por parte das chefias 1% 5% 8% 22% 24% 29% 12%
Identificacdo com os valores da empresa 1% 4% 9% 15% 18% 37% 16%
stvament a0 se b o Euro Ferors, U 3% 100 14% 208 3% 13
Média 2 4 8 14 25 33 14

Quadro 21-Fonte: Resultados do inquérito por questionario administrado aos colaboradores da instituicdo (Julho,2016)

Legenda: 1- Minimo de satisfacao; 5- Maximo de Satisfacao

Apenas de sublinhar que na questao relacionada com a recompensa e o reconhecimento,
metade da amostra estd menos satisfeita com as praticas realizadas, conforme comprovado
também pelo estudo do clima organizacional, realizado pelo ISCTE - IUL (2015), que nos indica

que a adequacao das recompensas é a area da gestdo do desempenho avaliada pelos

colaboradores de forma menos positiva.

Por outro lado, também comprovamos em ambos os estudos que os inquiridos tém uma

opinidao muito favordvel em relacao aos eventos e iniciativas organizados pela Eurico Ferreira.
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Além disso, através da observacao conseguimos apurar que 0s colaboradores consideram que ha
um esforco permanente para fazer com que os erros nao se repitam e as pessoas partilhem os
conhecimentos profissionais.

A percecao sobre os processos de lideranca é globalmente positiva, e destes, devemos
salientar o facto da grande maioria dos colaboradores considerar que as relacdes com a chefia
funcionam adequadamente (85%).

Analisando a média do quadro 20, concluimos que os 15 parametros analisados estao
globalmente avaliados positivamente, pelo que 72% das respostas estao representadas na escala
de maior satisfacao (5, 6 e 7). Ainda assim, ressalvamos na escala de avaliacdo o numero 6
(muito satisfeito), com 33% das respostas. Concluimos, deste modo, que as pessoas estdo muito
satisfeitas no que diz respeito ao Clima Organizacional, da Eurico Ferreira.

Ao longo do estudo foi possivel observarmos que a organizacao é bastante orientada para
o cliente, corroborando com os resultados do inquérito que referem ser fundamental assegurar a
satisfacdo do cliente e que a maioria das mudancas estdo focadas no mesmo.

Uma das preocupacdes da Eurico Ferreira é verificar a adequacédo das suas politicas e
analisar as dimensoes relacionadas com o clima organizacional. Para isso, recorrem a uma
entidade externa para realizar estes mesmos estudos. Pelo segundo ano consecutivo, este
estudo tem vindo a ser realizado e é interessante verificar que os resultados obtidos nesta
investigacao vao de encontro aos resultados, tanto positivos como menos positivos, do ultimo
estudo posto em pratica, que reporta o ano de 2015. Globalmente os resultados sdo bastante
positivos em todas as dimensoes.

E ainda politica da empresa conseguir transmitir as pessoas que, se aliarmos os objetivos
estratégicos aos objetivos individuais de desenvolvimento progressivo, temos constituida a
vantagem competitiva da empresa. Desta forma, a Eurico Ferreira aposta na formacao dos seus
colaboradores, como podemos comprovar no quadro que se segue, onde dos 93 inquiridos, 83%

ja realizaram pelo menos 1 acao de formacao dentro da empresa:

Quadro 22
Colaboradores que ja frequentaram pelo menos uma acao de formacdo dentro da empresa

Acdes de Formacéao N %

Dentro da Empresa 77 83%

Quadro 22-Fonte: Resultados do inquérito por questionario administrado aos colaboradores da instituicdo (Julho,2016)
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Conforme referido anteriormente, o publico mais recetivo a este estudo foram os
técnicos/ chefes de equipa, representando uma taxa de resposta de 34%. Das pessoas que ja
frequentaram pelo menos 1 acdo de formacao dentro da empresa (83%), detetamos que o
principal motivo é a aquisicdo de competéncias técnicas e especificas. Desta forma, quando
existe uma nova admissdo de um colaborador de terreno, existe um leque de formacdes
obrigatorias. Ao longo do estudo é possivel verificar que estes colaboradores sdo aqueles que
sao abrangidos por um maior volume de formacao e o resultado do quadro 21 comprova que 0s
objetivos a que a organizacao se propde aquando a admissao de um novo colaborador é
cumprido, na medida em que as formacdes estdo a ser dadas e os colaboradores estado
satisfeitos com a formacdo recebida (66%). A empresa, ao investir na formacdo dos
colaboradores, esta de certa forma a torna-los mais capazes, competitivos e a prepara-los para o
mercado de trabalho, tendo assim os melhores colaboradores. Podemos afirmar que através da
aprendizagem ao longo da vida estamos a tornar o individuo num objeto predestinado a
aumentar a eficacia da sua atividade produtiva e a adaptar-se através do desenvolvimento de
competéncias técnicas.

Quadro 23
Obijetivo principal das acdes de formacdo que os colaboradores frequentam na empresa

Frequéncia Dentro da Empresa N
Aquisicao de competéncias técnicas/especificas 55
Aquisicao de competéncias gerais 19
Opcao estratégica da empresa 10
Adaptacado a mudanca 1

Quadro 23-Fonte: Resultados do inquérito por questionario administrado aos colaboradores da instituicdo (Julho,2016)

De Janeiro de 2015 a Dezembro de 2015 foram investidos 24 246,20€ em 545 acoes de
formacdo, correspondendo a um total de 1639 horas de formacao*. Desta forma, a Eurico
Ferreira permitiu as pessoas aumentarem as suas competéncias pessoais e profissionais aliadas

a visdo estratégica da empresa. Assim, e tal como afirma Carlos Estevdo (2001:188),

4 - .
Informacao fornecida pelo departamento de Recursos Humanos
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“conseguiram diminuir a incerteza por uma boa gestdo provisional de pessoal, e até possibilitar
a transformacéao dos valores e normas que orientam o comportamento social”.

Relativamente as restantes pessoas que nunca frequentaram acdes de formacao dentro
da empresa, a percentagem que obteve maior resposta em relacdo ao motivo foi “o meu
trabalho impediu que eu frequentasse”, ou seja, de certa forma, s6 por um motivo de forca
maior é que impediu esta frequéncia, caso contrario, a empresa demonstra apoiar 0s
colaboradores na sua formacao.

Conseguimos observar que raras sdo as excecdes em que as necessidades de formacao
ndo sdo devidamente atendidas e que, maioritariamente, a qualidade da formacao corresponde

as expetativas dos inquiridos.
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5.6. Formacao centrada na cultura organizacional refletida nos postos de trabalho dos

colaboradores

A cultura integradora, que parece ser a cultura prevalecente na Eurico Ferreira, promove a
partilha de valores e de normas entre os colaboradores, permitindo criar um nivel de
identificacdo com as politicas da empresa, nomeadamente a nivel da formacdo. E possivel
constatar que 63% das pessoas que responderam a este questionario identificam-se com a
cultura da Eurico Ferreira, numa escala de 1 a 5 em que 1 representava minimo de identificacao

e 5 maximo de identificacao.

Quadro 24
Identificacdo com a cultura da empresa

Identificacdo com a

cultura da empresa N »

1 0 0%

2 9 10%

3 25 27%

4 44 47%
15 16%

Total 93 100%

Quadro 24-Fonte: Resultados do inquérito por questionario administrado aos colaboradores da instituicdo (Julho,2016)

Legenda: 1- Minimo de identificacdo; 5- Maximo de Identificacdo

0 bem-estar e a automotivacdo das pessoas poderao estar relacionadas com o sentimento
de satisfacdo partilhado entre todos, em relacdo as politicas e praticas da Eurico Ferreira,
acabando por se refletir na capacidade de trabalho e desenvolvimento pessoal no posto de
trabalho. Esta conclusao pode justificar-se pelo indicador da taxa de absentismo que na Eurico
Ferreira situa-se nos 0,036%¢, analisado em documentos.

Uma vez que a cultura da Eurico Ferreira se enquadra na perspetiva integradora, existem
praticas que fomentam a partilha e igualdade de valores e normas organizacionais. No caso da

formacao essa partilha é visivel, sendo possivel constatar através do quadro abaixo, que na

5
Informacao fornecida pelo departamento de Recursos Humanos da instituicao.
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maior parte dos pontos existe uma concordancia quanto as vantagens contributivas da formacao

para o0s colaboradores da Eurico Ferreira.

Quadro 25

Contributos da Formacao para os colaboradores da organizacéo

Contribuicdo da Formacéo

Numero de Participantes

1 2 3 4 5
Adquirir novas competéncias técnicas 3% 0% 29% 5H3% 15%
Novas atitudes profissionais (novas formas de se relacionar com os outros) 2% 2% 34% 52% 10%
Ter consciéncia mais viva dos problemas enfrentados pelos profissionais 3% 5% 29% 49% 13%
Uma visdo mais clara da minha funcao profissional 4% 9% 29% 43% 15%
Um melhor conhecimento do trabalho dos outros 3% 9% 33% 44% 11%
Compreender melhor os objetivos da empresa 5% 9% 32% 45% 9%
Aceitar melhor a ordem e a hierarquia (chefias) 11% 11% 39% 30% 10%
A possibilidade de criar novos projetos com outros colegas 3% 8% 30% 49% 10%
Ter mais interesse pelos projetos na empresa 2% 10% 27% 48% 13%
Uma melhor compreensao das mudancas na empresa 4% 8% 33% 43% 12%
Um interesse para dizer aos outros o que aprendi na formacao 3% 10% 29% 47% 11%
Uma experiéncia pessoal interessante 1% 4% 22% 56% 17%
A capacidade de exercer uma funcao de orientador / tutor para outras

4% 4% 37% 39% 16%
pessoas
Uma oportunidade para relembrar ou aprofundar conhecimentos anteriores 2% 4% 24% 51% 19%
Uma melhoria do meu trabalho no dia-a-dia 1% 8% 22% 47% 23%
Ser mais considerado no servico / empresa 4% 9% 38% 38% 12%
Uma melhor compreensao das possibilidades de subir na carreira 8% 10% 37% 33% 13%
Maior capacidade para trabalhar sem ser controlado 9% 12% 41% 29% 10%
Uma maior lealdade a organizacéo 8% 13% 32% 37% 11%
Um reforco dos lacos de amizade com colegas do mesmo sector/ servico 9% 4% 38% 40% 10%

Quadro 25-Fonte: Resultados do inquérito por questionario administrado aos colaboradores da instituicao (Julho,2016)
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Os itens acima mencionados apresentam uma escala de resposta entre 1 e 5, em que 1
representa nenhuma contribuicdo e 5 representa méxima contribuicdo. E intuito desta questao
perceber qual é o impacto da formacao nos colaboradores. De um modo geral, todos os
inquiridos afirmam que a formacao implementada na empresa contribui para o relacionamento
interpessoal, obter um conhecimento evolutivo, reforcar lacos, partilhar ideias e partilhar os
valores culturais da empresa.

A evolucao positiva esta, na maior parte dos casos, associada a educacao, quer como
forma de progressdo profissional, quer como forma de desenvolvimento pessoal. Assim, a
formacao contribuira, em grande parte, por desenvolver competéncias ndo so6 técnicas como
também comportamentais. Também mais de metade dos inquiridos sao da opinido de que a
Eurico Ferreira fomenta a aquisicdo de competéncias necessarias ao desenvolvimento da sua
carreira (64%).

Acreditando que a motivacdo poderd estar relacionada com a ascensado pessoal, a
formacao tera impactos positivos no crescimento individual servindo como apoio a motivacdo do
colaborador para melhorar o seu trabalho. Ainda que saibamos e observamos que a formacao
podera nao resolver todas as lacunas de conhecimento do ser humano, esta sera sempre uma

ponte de ligacdo entre o ser humano e o conhecimento.
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VI. Consideracdes Finais
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Num primeiro momento deste estudo, tornou-se imprescindivel fazer uma revisao da
literatura existente sobre o tema supracitado. Desta forma, foi possivel esclarecer topicos e
aprofundar assuntos de suporte a observacdo das praticas em contexto organizacional, fossem
elas de formacao, cultura ou clima. Para estudarmos as praticas da formacao aliadas a cultura e
ao clima da organizacao elaboramos um conjunto de objetivos com o intuito de, numa primeira
instancia, perceber as principais diferencas abordadas na literatura entre clima e cultura, e,
posteriormente, analisar as praticas e as politicas de formacao, com recurso aos questionarios,
observacao e analise documental.

Desta forma, é fulcral retomar a distin¢cao dos dois conceitos chave deste estudo: clima e
cultura. O clima prende-se essencialmente com os resultados da satisfacao dos colaboradores,
da sua produtividade e do seu desempenho. No fundo, pretendemos verificar a adequacao e a
percecao dos individuos relativamente a estes fatores. Por sua vez, o clima & normalmente
afetado pela cultura organizacional, sendo que esta traduz os valores e normas da organizacao.
No entanto, segundo Oliveira & Campello (2008), ndo devemos intervir apenas na cultura,
porgue para além da cultura, o clima também é um dos pilares da organizacéo: a cultura porque
sustenta as politicas e praticas da organizacao e o clima porque determina a influéncia que as
praticas e as politicas tm no desempenho de cada ator organizacional.

Foi no século XX, anos 80, que a tematica da cultura organizacional se popularizou. Ao
longo deste trabalho procuramos contemplar a forma como a cultura € manifestada nas
organizacdes através dos trabalhos de Torres (2001, 2004, 2008), em linha com as trés
perspetivas estudadas também pela autora: perspetiva integradora, perspetiva diferenciadora e
perspetiva fragmentadora. Como referimos anteriormente, a perspetiva integradora defende a
existéncia de uma cultura forte e Unica. A perspetiva diferenciadora defende que existem
diferentes subculturas dentro da organizacao e, por ultimo, a perspetiva fragmentadora, abre a
possibilidade da nao existéncia de uma coesao interna entre 0s membros da organizacao. Para
Torres (2004) as perspetivas de inspiracao gestionaria defendem que a cultura integradora
favorece a exceléncia na organizacao e permite melhorar as performances competitivas. Por sua
vez, Schein (1996:236) define cultura organizacional como o “conjunto de assuncdes implicitas
partilhadas e tomadas como verdadeiras por um grupo, as quais determinam o modo como esse
grupo perceciona, pensa e reage aos Seus varios ambientes”.

Assim, esta problematica torna-se complexa porque exige a necessidade de compreender

as formas de partilha, transmissdo e evolucdo dentro da organizacdo. Foi necessario, no
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desenrolar deste trabalho, analisar as diferentes perspetivas no sentido de encontrar um fio
orientador que sustentasse 0 nosso estudo.

Depois de agruparmos os resultados provenientes do questionario, da observacéo e da
analise documental, tornou-se imperativo a analise critica dos dados, sendo indispensavel para a
resposta aos objetivos especificos e como instrumento de reflexdo sobre a tematica previamente
definida.

E evidente que o clima no seio de uma organizacdo representa algo bastante importante
porque existem varios fatores que podem contribuir para a insatisfacdo de um colaborador, entre
0s quais, as interacoes entre chefias e relacdes interpessoais tensas, comunicacao pobre, pouco
suporte no trabalho, entre outros. Além dos Recursos Humanos, as chefias também influenciam
0s seus colaboradores e o desempenho dos mesmos. Comecemos pela forma como comunicam
com as pessoas da organizacdo (e se comunicam), sendo esta um dos veiculos de informacao
sobre a visdo, missao e valores. Os resultados do questionario permitiu-nos verificar que 85% dos
colaboradores estao satisfeitos com o relacionamento com o Superior Hierarquico. Possibilitando
aos colaboradores uma maior abertura para comunicar, para dizer 0 que pensam e para
estarem satisfeitos com a comunicacao dentro da empresa (63%). Ao mesmo tempo, concluimos
que tal cenario permite que haja maior transmissao de valores por parte das chefias (65%)

A comunicacdo deve ser sempre realizada nos dois sentidos, é necessario que haja
feedback para que os colaboradores experienciem sentimentos de pertenca e reconhecimento.
Através do nosso estudo foi possivel observar a implementacao do questionario de apreciacédo da
acao. Desta forma, foi verificado que 51% dos inquiridos dizem que a sua opiniao relativamente a
formacao foi recolhida através de questionario. Isto permite ao colaborador reportar e dar
feedback ao seu superior hierarquico sobre a formacdo que frequentou. Por sua vez, o superior
hierarquico preenche a avaliacdo de eficacia da formacao do colaborador. Esta é uma das
formas que fomenta a comunicacdo e interacdo nos dois sentidos e, possivelmente, um
reconhecimento profissional.

Desta forma, um clima favoravel permite as chefias e aos colaboradores desenvolverem
um étimo trabalho em conjunto, melhorando os seus desempenhos tanto a nivel de eficacia
como de eficiéncia. Além disso, é importante verificar que as chefias promovem iniciativas para
fomentar o bom relacionamento entre os colaboradores (81%).

A par disto, como foi possivel observar, os Recursos Humanos, juntamente com a Direcao,

podem fazer valer das informacdes a que tém acesso (fala-se de controlos mensais, KPI, taxa de
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absentismo, entre outros) para perceberem que pontos poderdo ser trabalhados e desenvolvidos
no sentido de ascenséao profissional.

Para além disso, poderao ainda ser fundamentais aquando de processos de recrutamento,
nao so porgue sabem a missao e a visao da empresa, como poderao adotar estratégias culturais
de modo a averiguar possiveis comportamentos da pessoa a recrutar. Os resultados do nosso
estudo mostram que existe esta preocupacao nos mecanismos implementados para a integracao
de novos membros, por exemplo, no plano de formacao que é realizado em relacao ao posto de
trabalho. Verificamos que 86% dos inquiridos estao satisfeitos com a formacdo que recebem
relativamente ao posto de trabalho. De certa forma, permite proporcionar aos colaboradores um
bom acolhimento e integracdo que o fard sentir-se capaz de desenvolver competéncias e
trabalhar de modo eficaz. Desta forma, o alcance de objetivos individuais/organizacionais
ficardo, seguramente, mais proximos de ser alcancados.

O sentimento de integracdo e posterior partilha facilitara o bem-estar do colaborador,
sendo este bem-estar imprescindivel a permanéncia do colaborador na empresa. Quando
questionamos sobre o ambiente de trabalho na empresa, verificamos que 82 % dos inquiridos
estdo satisfeitos. Esta resultado, tal como ja foi referido, estd relacionada com o clima,
demonstrando a preponderancia que o mesmo tem na organizacao e na sua rotatividade.

Resumidamente, relativamente as percecdes do clima organizacional, conseguimos apurar
que ha um esforco constante para melhorar o desempenho dos colaboradores, a estrutura da
organizacao tem-se mostrado adequada e o trabalho estd bem organizado. Outro dos pontos a
favor é a organizacdo de eventos que promove o bom relacionamento entre as pessoas no
trabalho. Por outro lado, observamos a insatisfacao dos colaboradores quando dizem que nao
estdo a ser recompensados pelos bons resultados alcancados (55%). Este ponto ja tinha sido
apontado como negativo nos resultados do estudo do ISCTE (2015).

Com base nos resultados de um clima e de uma cultura organizacional globalmente
positivos, importa implementar, ou reforcar, iniciativas de mudanca que se focalizem na melhoria
continua da eficiéncia interna.

Para a compreensao das relacdes entre a tematica da cultura e da formacao, é importante
mencionar o trabalho de Torres & Palhares (2008). Uma vez que na mesma organizacdo podem
coexistir culturas integradoras, diferenciadoras e fragmentadoras e, assumindo a partida que
umas prevalecem sobre as outras, somos obrigados a contemplar diferentes modos de ver a

formacao.
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Atrawes dos resultados do questionario, da analise de documentos e da observacao
concluimos que a Eurico Ferreira da importancia a cultura na medida em que se esforca para
criar uma identidade propria para se distinguir das outras organizacdes. Desta forma, & preciso
olhar as necessidades formativas atendendo as politicas e praticas de uma organizacédo e as
manifestacdes ao nivel da cultura.

No campo da formacdo percecionamos, que 0s colaboradores reconhecem que a
quantidade de formacdes tem sido suficiente, que as necessidades de formacdo sao
devidamente atendidas e que a Eurico Ferreira fomenta a aquisicdo de competéncias necessarias
ao desenvolvimento da carreira, logo a empresa aposta na formacado como principal veiculo para
a existéncia de mudanca social, organizacional e cultural. Foi ainda observado que as prticas de
gestao sao desenvolvidas em conformidade com as exigéncias da cultura.

Assim, conforme ja foi abordado neste estudo, estamos perante uma cultura integradora.
Concluimos com os resultados supracitados que existe um grau de partilha e, neste sentido,
existe coeréncia nos resultados apresentados em relacéo a satisfacdo com a formacao (70%).

Nesta perspetiva e uma vez que falamos de uma organizacdo bastante familiar, foi
verificado que o lider da cultura tem a preocupacéo de transmitir os valores estrategicamente a
todos os membros da organizacao, sejam eles antigos ou novos, havendo um processo continuo
de socializacdo de todos os membros. Desta forma, é visivel uma alianca entre a formacéo e a
cultura, sendo que esta articulacdo pode constituir uma estrattgia para alcancar eficacia e
eficiéncia na organizacao.

Assim, e perante uma cultura predominantemente integradora, é obrigatorio a abrangéncia
de formacdes de ambito tcnico e comportamental. As formacdes de ambito #cnico (obrigatorias)
foram as que tiveram maior énfase neste estudo, contudo mais uma vez a criacdo do Anowledge
Center veio comprovar a cultura que prevalece, ao criar uma plataforma que fosse de encontro

as formacoes de nivel comportamental.
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6.1. Evidenciacédo do impacto do estégio

As empresas prestadoras de servico, como € o caso da Eurico Ferreira, sdo empresas em
constante mudanca, uma vez que tém que estar sempre moldadas as necessidades do cliente.
Isso reflete-se nas praticas de formacao, uma vez que, como ja verificamos, existe uma estreita
ligacdo entre a formacdo e o desenvolvimento dos colaboradores na organizacao.
Constantemente, os colaboradores tém que ser alvo de formacdes, seja por atualizacdo ou para
passagem de novos conhecimentos. Prova disso, € a avultada quantia de dinheiro que a
empresa gasta anualmente na formacéo dos colaboradores.

Aliar as praticas de formacao ao clima e a cultura da organizacao torna-se mais facil a
partir do momento em que esta ligacdo é feita sabendo que os seus colaboradores sao a
imagem da organizacdo e, como tal, devem estar qualificados, satisfeitos e motivados. Ao
permanecerem na organizacao vao partilhar a missao e os valores da mesma.

Assumimos desde o inicio um papel pro-ativo na organizacao, desde logo, mostramos
interesse nos projetos que estavam a ser desenvolvidos e procuramos integrar-nos nos mesmos.
O facto da Academia de Formacao ser um projeto tdo embrionario permitiu, de certa forma, o
nosso desenvolvimento e crescimento. Desde o inicio foi depositado uma prova de confianca que
nos permitiu crescer e destacar. Porém, nem sempre este processo foi facil.

O interesse da organizacdo na tematica do Clima Organizacional auxiliou todo este
processo, porque permitiu fazer comparacdes e verificar os resultados entre o estudo da
instituicao e o nosso.

Sucintamente, analisando o0 nosso estudo na sua globalidade, salientamos a necessidade
de desenvolvimento de competéncias comportamentais, identificada pelos diretores corporativos,
que permitiu a criacdo do Anowledge Center (Centro de conhecimentos). Esta plataforma veio
colmatar a disparidade existente entre os programas de desenvolvimento de competéncias
técnicas e comportamentais, permitindo ainda a partilha de algumas dimensdes da cultura
organizacional. Ainda relativa a este centro foi verificado que era uma pratica de formacao
desconhecida e um meio de valorizacdo da area formativa.

Relativamente as politicas e praticas de formacao, foi percecionado, desde o inicio, que
este ¢ um dos temas com bastante importancia para a organizacdo. As oportunidades sdo dadas
desde que sejam devidamente justificadas e comprovadas como uma mais valia para o trabalho
e para as tarefas que o trabalhador realiza no dia-a-dia. O facto de ser criado um departamento

denominado “Academia de Formacdo” que, como o préprio nome indica, ¢ focado nesta
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tematica, veio prestar todo o apoio necessario para a formacao dos colaboradores, bem como
esclarecimentos de duvidas.

Relativamente a cultura, foi a perspetiva integradora que sobressaiu, uma vez que a maior
parte dos colaboradores se identifica com os aspetos relacionados com a cultura praticada na
Eurico Ferreira e, de um modo global, esta contente com as praticas implementadas. A politica
dos colaboradores da Eurico Ferreira a nivel da cultura faz transparecer a partilha de valores que
existe entre os seus colaboradores.

A formacao centrada na cultura reflete para os postos de trabalho porque se os
colaboradores estdo satisfeitos com as praticas e politicas formativas, automaticamente
conduzem o seu comportamento para o sucesso da organizacao.

A formacao permite desenvolver a cultura de uma organizacdo e promover a partilha.
Nesta perspetiva e apesar dos resultados globalmente serem positivos, existe sempre melhorias

que podem ser introduzidas. Desta forma, apresentamos duas propostas de melhoria:

1- Lunch Webinar

A ideia passa por promover almocos onde é escolhida uma tematica, com o objetivo de
ser debatida por todos os participantes durante esse almoco. Esta iniciativa promove a partilha
da cultura da organizacao, através do brainstorming e resolucao de problemas adaptados ao
contexto empresarial, recorrendo a ficheiros de video e atividades ludicas. Nestes webinars existe
a possibilidade de debater e recriar o clima organizacional, permitindo a participacédo ativa de

todos os colaboradores e chefias.
2-Mentoring

O Mentoring foi uma ideia que nasceu e sera implementada para fazer crescer o
funcionario como individuo. O colaborador seria acompanhado desde a sua admissdo por um
mentor, em que o objetivo do segundo seria acompanhar a sua evolucao dentro da organizacao,
permitir e usar técnicas para a integracao do novo membro, tracar um plano e estabelecer
metas. De certa forma, o menforing ¢ um recurso utilizado para desenvolver pessoas e fazé-las
alcancar metas, quer no campo profissional, quer na vida em geral. E um processo colaborativo
em que o individuo possuidor de determinado conhecimento e experiéncia (mentor) usa a sua

bagagem para promover o crescimento de outra pessoa (mentorado).
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Estas sao praticas e propostas de melhoria que podem ajudar a fortificar a cultura da

organizacao, a desenvolver a motivar os funcionarios.

“Desafie 0 homem e valorize seu ego, sua autoestima, através do reconhecimento de suas
conquistas e ele nao sera apenas um recurso humano, mas sim um super-homem capaz de

realizar coisas nas quais ninguém acredita.”

(Wilson Cerqueira)

89



90



VII. Bibliografia Referenciada

91



92



Abramovici, N.; Amblard, H.; Livian, Y.; Poirson, P.; Roussillon, S.; (1989). Gestdo de
Recursos Humanos. (Traducao: Maria Virginia Guimaraes). Lisboa: Editorial Presenca.

Almeida, F.; Coelho, A.; Coelho, F.; Lisboa, J.; & Martins, A. (org.) (2004). /ntroducéo a
Gestao das Organizacoes. Barcelos: Grupo Editorial Vida Econdmica.

Amado, J. (2013). Manual de Investigacdo Qualitativa em Educacao. Coimbra: Imprensa
da Universidade de Coimbra.

Barafiano, A. (2004). Métodos e Técnicas de Investigacdo em Gestdo. Lisboa: Edicoes
Silabo.

Bernardes, A. (2013). Politicas e praticas de Formacdo em Grandes Empresas: a
dimensao educativa do trabalho. Porto: Porto Editora.

Becker, H. S. (1996). The Epistemology of qualitive Research. In R. Jessor, A. Colby & R.
Shweder (Eds.), Ethnography and Human Development (pp. 53-72). Chicago: The

University of Chicago Press.

Buono, A. & Bowditch, J. (2000). Fundamentos de comportamento organizacional.
Lisboa: Editora Pioneira.

Bilhim, J. (2006) Gestdo Estratégica de Recursos Humanos. (2* Ed.) Universidade
Técnica de Lisboa: Instituto Superior de Ciéncias Sociais e Politicas.

Bogdan, R. & Biklen, S. (1994). /nvestigacdo Qualitativa em Educacao — Uma Introducéo
a Teoria e aos Métodos. Porto: Porto Editora.

Caetano, A.; Vala, J. (org.) (2002) Gestao de Recursos Humanos - Contextos, Processos
e Técnicas. (2° Ed.) Lisboa: RH Editora.

Canario, R. (Org.) (1997). Formacao e Situacdes de Trabalho. Porto: Porto Editora.

Canavarro, J. (2005). A organizacdo: Teorias e paradigmas. (2°Ed.) Coimbra: Quarteto.

Carbone, P., Brandao, H., Leite, J. &, Vilhena, R. (2009). Gestdo por competéncias e
gestao do conhecimento (37 Edicao). Rio de Janeiro: FGV.

Cardim, L. (1993). A formacédo Profissional nas organizacoes. (2°Ed.) Lisboa: Instituto do
Emprego e Formacao Profissional.

93



Cunha, M. P., Rego, A., Cunha, R. C., Cabral-Cardoso, C., Marques, C. A. e Gomes, J. F.
S. (2012). Manual de gestdo de pessoas e do capital humano (2.% edicdo revista e
corrigida). Lisboa: Edicdes Silabo, Lda.

Estevao, C. (2001). Formacdo, Gestado, Trabalho e Cidadania Contributos para uma
Sociologia Critica da Formacao. £ducacdo & Sociedade, Vol. 22, n°77, pp. 185-206.

Estevao, C. (Coord.); Gomes, C.; Torres, L. & Silva, P. (2006). Politicas e préticas de
formacao em organizacoes empresariais. Relato de uma investigacdo. Braga: Centro de

investigacao em Educacao da Universidade do Minho

Estevao, C. (Org.); Ferreira, F.; Monteiro, I.; Torres, L.; Silva, M.; Silva, P.; Silva, V.;
(2012). Politicas de Formacdo, ética e profissionalidade. Sao Paulo: Editora CRV.

Fischer, G. La formation quelle utopie' Paris: Epi, 1978.

Fortin, Marie-Fabienne (1999). O processo de investigacdo da concecdo a realizacao.
Lisboa: Lusociéncia.

Freitas, M. (1991). Cultura Organizacional - Formacao, Tipologias e Impactos. Sao
Paulo: Makron Books.

Frost, P.; Moore, L.; Louis, M.; Lundberg, C.; & Martin, J. (1991). Reframing
Organizational Culture. London: Sage Publications.

Flick, U. (2005). Métodos Qualitativos na Investigacao Cientifica. Lisboa: Monitor —
Projecto e Edicdes, Lda.

GIL, Anténio Carlos (1999). Métodos e técnicas de pesquisa social. 5. ed. Sdo Paulo:
Atlas.

ISCTE - IUL (2015) Inquérito aos colaboradores da Eurico Ferreira.

Jing, F., Avery, G. & Bergsteiner, H. (2011). Organizational climate and performance in
retail pharmacies. Leadership & Organization Development Journal, 32 (3), 224-242.

Kinicki, A. & Kreitner, R. (2006). Comportamento Organizacional. (2°Ed. — Traducao:
Maria Lucia G. L. Rosa). Sao Paulo: McGraw - Hill.

Lima, L. (2007). £ducacéo ao longo da vida.: entre a mao direita e a méo esquerda de
Mird. Séo Paulo: Cortez.

94



Mao-de-Ferro, A. & Fernandes, V. (2000) O formador e o grupo. |.E.F.P - Instituto do
Emprego e Formacéao Profissional

Martin, J. (1992). Cultures in organizations. New York, Harper e Row.

Machado, A.; Horta, C.; Rodrigues, F.; Cesario, F.; Moco, |.; Dias, I.; Caetano, J.;
Andrade, L.; Cunha, M.; Portugal, M.; Branddo, N.; Camara, P.; Miranda, S.; (2014).
Gestdo de recursos humanos: Desafios da Globalizacdo:Globalizacdo do trabalho e
gestao de pessoas, talentos, lideranca, clima e cultura organizacional, comunicacao e
recompensas. Lisboa: Escolar Editora.

Morgado, J. (2012). O Estudo de Caso na Investigacdo em Educacdo. Santo Tirso: De
Facto Editores.

Neves, J. (2000). Clima Organizacional, Cultura Organizacional e Gestdo de Recursos
Humanos. Lisboa: Editora RH.

Neto, J. (1989). A cultura Organizacional das empresas. Lisboa: Associacao Portuguesa
dos Gestores e Técnicos de Recursos Humanos.

Oliveira, M. (1988). Cultura Organizacional. Sao paulo: Nobel.

Oliveira, J. & Campello, M. (2008). Clima e Cultura organizacional no desempenho das
empresas. In Simpdsio de Exceléncia em Gestao e Tecnologia. Rio de Janeiro, Brasil.

Organizacao Internacional do Trabalho (2010). OIT-Lisboa, Trabalho Digno para Todos.
In
http://www.ilo.org/public/portugue/region/eurpro/lisbon/html/genebra_trab_digno_pt
.htm consultado em 20/01/2016.

Pina e Cunha, M., Cabral-Cardoso, C., Campos e Cunha, R., & Rego, A. (2006). Manual
de Comportamento Organizacional e Gestao. (6% Ed.). Lisboa: Editora RH.

Quivy, R. & Campenhoudt, L. (1992). Manual de investigacdo em ciéncias sociais (1°
Ed.) Lisboa: Gradiva.

Richardson, R. (1989). Pesquisa social: métodos e técnicas. Sao Paulo: Atlas.

Rocha, J. (1997) Gestao de Recursos Humanos. Lisboa: Editorial Presenca.

95



Rosa, L. (1994). Cultura Empresarial: Motivacdo e Lideranca. Psicologia das
organizacoes. Lisboa: Editorial Presenca.

Saint-Georges, P. (1997). Pesquisa e critica das fontes de documentacdo nos dominios
econdmicos, social e politico. In L. Alberto et al., Praticas e Métodos de Investigacdo em
ciéncias sociais (pp.15-47). Lisboa: Gradiva.

Schein, E. (1982). Psicologia Organizacional. (3% Ed. — Traducao: José Luiz Meurer. Rio
de Janeiro: Prentice- Hall do Brasil.

Schein, E. (1990). Organizational Culture. American Psychologist45(2), 109-119.

Schein, E. (1996). Culture. The missing concept in organizational studies. Administrative
Science Quarterly, 41, 229-240.

Stake, R. (2007). A Arte da Investigacdo com Estudos de Caso. Lisboa: Fundacao
Calouste Gulbenkian.

Torres, L. (2001). A cultura organizacional na (re) conceptualizacdo da formacdo em
contextos organizacionais. Cadernos de ciéncias sociais, 21-22, pp. 119-150.

Torres, L. (2004). Cultura organizacional em contexto educativo:sedimentos culfurais e
processos de construcdo do simbdlico numa escola secundaria. Braga: Universidade do
Minho - Instituto de Educacao e Psicologia.

Torres, L. (2007) Formacao, cultura e identidades organizacionais. In C. Estévao; C.
Gomes; L. torres; P. Silva (Coords.) Politicas e praticas de formacdo em organizacoes
empresariais portuguesas : relato de uma investigacdo (Pp. 82-139). Braga: Centro de
Investigacdo em Educacao do Instituto de Educacao e Psicologia da Universidade do
Minho.

Torres, L. & Palhares, J. (2008). Cultura, Formacdo e aprendizagens em contextos
organizacionais. Revista Critica de ciéncias sociais,83, pp. 99 - 120.

UNESCO (1996). Educacdo um Tesouro a Descobrir. Relatério para a UNESCO da
Comissao Internacional sobre Educacao para o século XXI. Porto: Edicdes Asa.

96



VIII. Anexos e Apéndices

97






Anexo 1

(Declaracao da revelacao do nome da entidade)






’> eurico ferreira
Portugal

DECLARACAO

Para ser presente na Universidade do Minho, e para efeitos académicos, declaramos que

Juliana Filipa Santos Ribeiro, portadora do Cartdo de Cidaddo N2 14257472 4 ZY7, vélido

até 27/08/2019, com o NISS N2 12037999411, estd autorizada a revelar o nome da

entidade no relatério de estéagio.

Por ser verdade, passamos a presente declaracdo que vai assinada e carimbada.

Trofa, 30 de Agosto de 2016

PC 5!

’> eurico ferreira
Portu

5
RUA

TROFA .
(Dep. Rec. Humanos)

a company of proer Group
www.euricoferreira.pt

Rua do Poente, 166 | Apartado 282, T.(+351)252400610  Complexo Industrial Granja Casarias ~ T.(+351)217 943 040
4786-909 Trofa F.(+351)252400619  Armazém A4, Alpriate F.(+351)217 943 049
2625-607 Granja - Vialonga

Eurico Ferreira, S.A. | Capital Social 3.500.000 euros | Matriculada na CRC da Trofa N°1339 | NIPC: 501 455 795 | Alvara N° 3576






Anexo 2

(PowerPoint “Relatério: 100 melhores empresas para trabalhar 2015”)






TOP 10

AS 10 RESPOSTAS MAIS FAVORAVEIS 2014 2015

1 A minha empresa desempenha um papel de responsabilidade social, ou seja, trabalha com as comunidades locais, apoia  g6,57% 88,17%
projetos de solidariedade social e reduz o impacto ambiental.

2 Sou tratade com respeito pelos meus colegas. 81,96% 26,89%
2 A minha empresa promove momentos de encontro informais entre os trabalhadores da organizacio. 83,76% 85,32%
4 Tenho os conhecimentos e as competéncias necessarias para a realizacdo das minhas fungdes. 82,77% 84,74%
5 A minha empresa destaca-se da concorréncia no mercado em que opera. 80,03% 83,13%
6 A minha empresa esta no caminho certo para alcangar o sucesso. 80,70% 83,11%
7 Naminha empresa, pessoas com caracteristicas diversas (diferengas de idades, educagio, orientagio sexual, género, etnia, - 82,40%
estilo de trabalho, culturais, etc.) sdo tratadas com respeito e o seu contributo & valorizado.
8 Tenho orgulho na relagdo que mantenho com os meus cliente, externos ou internos. - 81,72%
9 Recomendaria a minha empresa a um amigo que estivesse 3 procura de emprego. - 81,31%
10 Reconhego que a minha empresa se guia pelos seus valores. 78,65% 80,55%

¢ eurico ferreira

Srupo proee

TOP 10
AS 10 RESPOSTAS MENQS FAVORAVEIS
2014 2015

1 Recebo uma remuneragdo justa pelos conhecimentos e capacidades que possuo. 39,45%

44,93%
2 Recebo uma remuneragdo justa pela contribuigio que fago para os resultados da minha empresa. 40,17%  45,75%
3 Recebo aconselhamento e acompanhamento sobre a evolugo da minha carreira. 47,06% 53,82%
4 0s trabalhaderes s3o recompensados pelo seu desempenho e pelos resultados que alcangam no seu trabalho. 47,69%  55,05%
5 Recebo feedback regular sobre 0 meu desempenho. 51,65% 54,34%
6 A minha empresa motiva-me todos os dias a trabalhar mais do que o que me é exigido. 52,73% 57,74%
7 Percebo o modo como sou avaliado/a. 53,89% 59,29%
& Dedico parte do meu tempo no desenvolvimento de outros trabalhadores e isso é reconhecido no meu processo de - 59,40%

avaliagdo de desempenheo.

9 Acredito que as opertunidades de carreira vo sempre para as pessoas mais qualificadas. - 59,58%
10 A minha empresa inspira-me todos os dias a exceder-me no trabalho que realizo. - 60,08%

l:)eurico ferreira

GIrUpoO proec
—_— ==



Coaching e Orientagdo

39,98% 32,70% 28,24%

Desenvolvimento da Carreira 52,30% 42,90% 41,91%

Formacédo e Desenvolvimento 69,06% 53,68% 61,81%

Esta € a principal darea onde a Empresa mais tem de actuar, apesar de algumas medidas estarem ja em curso, é
fundamental a mudanca de atitude e aproximacao as bases da Empresa.

Destacamos a formacao onde se denota um aumento da satisfacao por parte dos nossos colahoradores, estando
3 pp acima da média do sector.

&) curico ferreira

GIruUpoO pProeF
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Anexo 3

(Plano de Formacao de 2015)
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s 1 . N*® de Formadores Total de Volume de Sexo Custo
N Area Curso Ent.Formador| Nivel | Horas Socens = == Formandos Formacie [Tiase T Ferm Total
1 RCC14-00 |MNova Pauta Aduaneira ICCIPA - Camara dfSem atriby 4,00 1 ] o 1 4,00 1 a 0.00
2 BCC14-00 |Credenciagdio ORAC PT EP - INSTITUTO [Gem atriby 14,00 3 0 0 14 196,00 14 1] 0,00 {
3 BCC14-00 |Socomsmo Cruz Vermelha Pofsem atriby - 14,00 2 ] ] 1" 154,00 11 1] 0,00 3
4 RKCC14-00 |Atendimento Telefonico e Pres Fem atriby 8,00 1 ] o 1 8,00 ] 1 0.00
5 PRCC14-00 |Tacografos e Livretes - Regrasfforma Fem atrib 400 1 ] ] 18 64,00 15 1] 0,00
6 PCC14-00 |Passaporte e Seguranga S0 - Instituto de SfFem atriby 14,00 2 ] o 1 14,00 1 0 0,00
7 RCC14-00 |Passaporie e Seguranga SQ - Instituto de SfEem aftriby 14,00 2 ] 1] 1 14,00 1 1] 0.00
& BCC14-00 |Qualificagdo Auditores Inter. Q[SGS PORTUGAL- [Bem atriby 40,00 5 0 o 1 40,00 1 a 0,00
9 RCC14-00 |Passaporte de Seguranca S0 - Instituto de SfFem atriby 16,00 2 ] o 1 16,00 1 0 0.00
10 pCC14-00 |Instalagdo de ITED [Schumal-Engenha [Fem atriby 100,00 25 ] o 5 500,00 5 1] 0,00
11 RCC14-00 Instalagao ITUR [Schumal-Engenha [Fem atriby - 25,00 ] ] 1] o 125,00 2 0 0,00
12 RCC14-00 |TET/BT - REDES [Triformis - Consult [Fem atriby 119,00 17 o o 1 119,00 1 1] 0,00
13 BCC14-00 |Lean Services Manegement [Commonvalue LeafSem atribu 4,00 1 ] ] 18 76,00 15 4 0,00
14 BCC14-00 |Gestiio de Reclamagdes IS0 15GS PORTUGAL- [fem atriby 8,00 1 0 0 1 8,00 1 0 0,00
15 RCC14-00 |Seguranga em Empithadores [Triformis - Consult [Sem atriby 7,00 2 ] o T 49,00 T 1] 0,00
16 PBCC14-00 |Microsoft Excel Avangado \alileu Norte, S.A. [Sem afrib 18,00 3 ] 1] 1 18,00 1 1] 0.00
17 RCC14-00 | Gestio de Armazens IWPGEI - Asso. PorfBem afriby 15,00 2 ] ] 2 30,00 2 0 0,00
18 RPCC14-00 |Juntistas EP - INSTITUTO [fem aftriby 16,00 2 0 o 12 192,00 12 i} 0,00
19 RCC14-00 |Formagao Basica de Sequrang|Triformis - Consult | Nivel 1 16,00 2 ] o 24 334,00 20 1] 0,00
20 RCC14-00 |Sequranga Trabalhos em altur Dutside Works - Trigem atriby 16,00 2 ] 1] 2 32,00 2 0 0.00
21 RCC14-00 |Sequranca Trabalhos em altur [Dutside Works - Trjgem atriby 8,00 1 ] o 3 24 00 3 0 0.00
22 RCC14-00 |Sequranca Trabalhos em altur [Dutside Works - Trftem atriby 8,00 1 ] 1] 3 24 00 3 a 0,00
23 PCC14-00 |Sequranga Trabalhos em altur Dutside Works - Trisem atriby 8,00 1 1] o 10 80,00 10 1] 0,00
24 RCC14-00 |Seguranga Trabalhos em altur [Dutside Works - Trjgem atriby 8,00 1 ] o B 43,00 4 2 0.00
25 RBCC14-00 |Seguranga Trabalhos em altur Outside Works - Trifem afriby 16,00 2 ] 1] 1 16,00 1 1] 0.00
26 BCC14-00 |Seguranca Trabalhos em altur Outside Works - Trfgem afriby 8,00 2 ] 1] 9 72,00 9 0 0.00
27 RCC14-00 |Seguranca dos Trabalhos em [Dutside Works - Trfgem atriby 8,00 1 ] o ] 72,00 ] 1] 0.00
28 RBCC14-00 |Tome de Telecomunicagdes NijOutside Works - Trfsem atriby 16,00 2 ] ] T 112,00 T 0 0,00
29 RCC14-00 |Sequranga Trab. em altura Ac Dutside Works - Trisem atriby 5,00 1 ] o 4 32,00 3 1 0.00
30 RCC14-00 |Sequranga Trab. Altura Torre Dutside Works - Trigem atriby 16,00 2 ] o g 128,00 8 0 0.00
31 RCC14-00 |Sequranca Trab. Altura Torre  Outside Works - Trifem atriby 16,00 2 ] 1] g 144 00 ] 0 0,00
32 PCC14-00 |Sequranga Trab. Altura Torre Outside Works - Trigem atriby 16,00 2 1] o g 144,00 9 1] 0,00
33 PCC14-00 |Seguranca Trab. Altura Torre Outside Works - Trifem atriby 16,00 2 ] o ] 144 00 ] 1] 0.00
N® Ares s Ent Formador] Mivel | Horas M® -:ie Formadores Total de Volume !:IE Sexo Custo
Sessoes Int Ext Formandos Formagao Mazc. | Fem. Total
3 RCC14-00 | Seguranga Trab. Altura Tomme [Dutside Warks - Trfpem atriod 16,00 2 o a ] 96,00 E o 0,00
35 ACC14-00 | Acolhimento RH Fem atrio] 1,50 1 o a 210 313,00 168 3 0,00
36 ACC14-00 |Fornagdo Basica em Seguran [Triformis - Consult [fem atrind 14,00 2 o a 20 80,00 20 o 0,00
T ACC14-00 |Preparacdo para avallagdo AR[Triformis - Consult fem afrind 7,00 1 o a 15 105,00 15 o 0,00
3B MCC14-00 | TET/MAT [Triformis - Consult Fem atrioy 104,00 13 o a 10 1.040,00 10 o 0,00
o ACC14-00 | STAP [Trifarmils - Conswit Bem atrioyg 8,00 1 o a 4 32,00 4 o 0,00
40 PACC14-00 | Trabalhos da proximidade em [Triformils - Consult Fem atriod 14,00 2 o a 13 182,00 12 o 0,00
41 ACC14-00 | ORACPT IEP - IMSTITUTO Fem airiby 7,00 - o a El 53,00 B o 0,00
42 ACC14-00 | ORAPPT IEP - INSTITUTO Fem atriby 12,00 2 o a 19 225,00 18 o 2,00
43 |WCC14-00 | Desafios da Gestio Empresar Fem atriog 4,00 1 o a 1 4,00 o 1 0,00
44 ACC14-00 | Passapores oe Sequranga Fem atrind 14,00 2 o a 15 210,00 15 o 0,00
45 RCC14-00 | Acolmimento Gualidade Hivel 1 2,50 1 o a 1 2,50 1 o 0,00
48 WCC14-00 | Tradalhos em Altura - Mivel | [Ouiside Woarks - Trfeem atriog 8,00 1 o a 1 8,00 o 0,00
47 ACC14-00 | SEGURANCA - REGRAS GE Mivel 1 1,50 1 o a 53 70,50 42 4 0,00
48 MCC14-00 | AMBIEMTE - REGRAS GERAI Fem atriog 1,00 1 o a El 9,00 L o 0,00
40 BCC14-00 | QUALIDADE - REGRAS GER Fem atrioy 1,50 1 o a El 13,50 L o 0,00
50 |CC14-00 | SISTEMA DE DETECAD DE I Fem atrig 1,00 L o a 15 15,00 £ -1 0,00
51 ACC14-00 | SEGURANGA - PASSAGEM O Fem atriy 0,50 i o a 1 0,50 i o 0,00
52 ACC14-00 | SEGURANGA - LEVANTAME Fem atriog 0,50 1 o a 1 3,50 1 o 0,00
32 ACC14-00 | SEGURANGA - MONTAGEM Fem atrioy 0,50 1 o a 1 0,50 1 o 0,00
34 ACC14-00 | RESPOMSABILIDADE SOCIA Fem atriog 1,00 1 o a 23 3,00 17 -] 0,00
55 PACC14-00 | ACIDENTES DE TRABALHOD fem atrioy 1,50 1 o a 11 16,50 10 1 0,00
56 ACC14-00 |ACOLHIMENTO EM OBRA Mivel 7 1,00 1 o a 11 11,00 11 o 0,00
57 JWCC14-00 | ACOLHIMENTO QAS Fem atriog 1,50 1 o a 1E 24,00 15 1 0,00
56 ACC14-00 | GESTAD DE RESIDUOS Fem atrioy 1,00 1 o a 17 17,00 16 1 0,00
50 [ACC14-00 | BRIGADAS DE EMERGENCLA Fem atrioy 1,00 1 o a 5 5,00 3 2 0,00
50 [NCC14-00 [APRESENTACAD PROJETO Fem atrioy 1,00 1 o a 11 11,00 10 1 0,00
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Anexo 4

(Plano de Formacao de 2016)
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EDP e REN

FORMAGAO/COMPETENCIA N2 Formandos Departamento Duragdo (h) | Volume (h)
Trabalhos em Altura Nivel 1 20 EDP 16 320
Trabalhos em Altura Nivel 2 10 REN 24 240
19s Socorros 10 REN 25 250
19s Socorros 8 EDP 25 200
TET-BT 5 EDP 125 625
Avaliagdo TET-BT 10 EDP 3 30
Avaliagdo TET-MT 25 EDP 3 75
Avaliagdo TET-AT 10 EDP 3 30
Avaliagdo TET-LZT 10 EDP 3 30
Contagens BTE 10 EDP 24 240
Contagens BTN 10 EDP 24 240
Avaliagao Contagens BTN 10 EDP 3 30
Avaliagdo Contagens BTE 10 EDP 8 80
Passaporte de Seguranca 15 EDP 8 120
Passaporte de Seguranca 10 REN 8 80
Ligacdo de Grupos Electrogeneos 2 EDP 8 16
Caixas - AT 2 EDP 16 32
Caixas - MT 2 EDP 16 32
Limpeza de Postes de Transformagdo - MT 2 EDP 16 32
OperagGes com Explosivos 2 EDP 16 32
Trabalhos em Alta Tensdo 2 EDP 16 32
Assisténcia a clientes em Baixa tensdo 2 EDP 16 32
Concentradores 2 EDP 16 32
EB’s 2 EDP 16 32
Motoserrista 1 EDP 16 16
Carta Tratorista 4 REN 35 140
Higiene e seguranca no trabalho 6 EDP 4 24
Infra-estruturas MT/AT e Trabalhos MT/AT 7 EDP 4 28

16




Vodafone

FORMAGAO/COMPETENCIA N2 Formandos Departamento Duragao (h)|Volume (h)
Trabalhos em Altura Nivel 1 6 Vodafone 16 96
ORAP 15 VDF 16 240
ORAC 15 VDF 16 240
STAP 20 VDF 8 160
STCVP 20 VDF 8 160
Trabalhos na Via Rodoviaria 15 VDF 8 120
Vizinhanga de Tensao 15 VDF 24 360
19s Socorros 10 VDF 25 250
Formagao Basica de Seguranga 15 VDF 4 60
Técnico de Rede de Cliente 20 VDF 40 800
Tratamento e Disponibilizagdo de Informacdo - 13 Sala VDF 4 52

Reporting
Tratamento e Disponibilizagdo de Informagao - 6 Rede Cliente VDF 4 24
Reporting

Higiene e seguranga no trabalho 10 Vendors 4 40
Passagem cabos 9 FTTx 4 36
Infra-estruturas de redes 14 FTTx 4 56
Planeamento e Controlo 8 Vendors 4 32
Sistemas de Informacgao 6 Vendors 4 24
Sistemas de Informagdo 6 Sala VDF 4 24
Técnicas de comunicagdo 12 Sal VDF 25 300
Configuragdo Equipamentos e Redes 7 Vendors 4 28
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NOS

FORMACAO/COMPETENCIA N2 Formandos Departamento Duragdo | Volume

(h) (h)

ORAP 50 NOS 14h 700h

ORAC 50 NOS 14h 700h

STAP 100 NOS 8h 800h

STCVP 100 NOS 8h 800h

Trabalhos na Via Rodovidria 150 NOS 4h 600h
Vizinhanga de Tensao 50 NOS 14h 700h

19s Socorros 50 NOS 12h 600h

Formagdo Basica de Seguranca 80 NOS 14h 1120h

Varios
FORMAGCAO/COMPETENCIA Ne Departamento Duracao | Volume

Formandos (h) (h)
Trabalhos em Altura Nivel 2 4 Segurancga 24 96
Acolhimento e Integragao 50 RH 4 200
Qualidade, Ambiente e Sustentabilidade 30 Qualidade 4 120
CAP - Condutor Manobrador 10 Logistica 40 400
GSM/UMTS/LTE 3 Planeamento Radio 35 105
Negociagao 5 Compras 50 250
Compras 5 Compras 50 250

Gestdo de frotas 20 Compras 50 1000

Import/Export 20 Compras 50 1000

Analise de Risco e Fraude 20 Compras 50 1000

Movimentagao de Cargas 20 LOGISTICA 50 1000

Aprovisionamento 20 LOGISTICA 50 1000
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Transversal

FORMAGAO/COMPETENCIA N2 Formandos Departamento Duragéo (h)|Volume (h)
ITED - Eng.%s 5 Varios 125 625
ITUR - Eng.2s 5 Varios 50 250
ITED - Tecnicos 5 Vdrios 175 875
Gestdo de Projetos 12 Varios 24 288
Alem3o Basico 50 Vdrios 50 2500
Francés Basico 50 Vdrios 50 2500
Inglés Avangado 50 Varios 50 2500
Inglés Técnico 50 Varios 50 2500
Excel Avcangado 50 Varios 50 2500
Word Avangado 50 Varios 50 2500
Atendimento a Cliente 10 Vdrios 50 500
Autocad 20 Vdrios 50 1000
Passagem cabos 7 Varios 4 28
Apoio Administrativo 23 Varios 12 276
Instalagdes e Fusdes 14 Varios 4 56
Planeamento e Controlo 10 Vdrios 12 120
Gestdo Comercial 5 Vdrios 24 120
Live Solutions 6 Vdrios 32 192
HST 6 Vdrios 32 192
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FORMACAO

Onde posso consultar o Plano de Formag&o?

Mo Departamento de Recursos Humanos. Mo entanto, sempre gue inicia uma formagdo, & feita uma divulgagio prévia para que
todos os colaboradores tenham conhecimento e se possam inscrever,

Posso frequentar qualquer formagso prevista no Plano?

Sim, desde que seja urna mais-valia para o desenvolvimento da minha fungio.

Se estiver interessado numa formagdo prevista no Plano, o que devo fazer para me inscrever?

Se a formacao for em horério pos-laboral, basta enviar um e-mail ou dirgir-me ao Departamento de Recursos Humanos a manifestar
o meu interesse. Se for em hordrio laboral, devo solicitar a aprovacio do meu superior hierdrquico, antes de manifestar o interesse
junto do Departarmento de Recursos Humanos.

Tenho algum custo quando frequento uma formagéo disponibilizada pela empresa?

N&o. O custo & suportado totalmente pela empresa.

 Peoussbumees

Pretendo propor uma formagéo que néio estd prevista no Plano. A quem devo apresentar a proposta e como?

Devo preencher, para o efeito, o documento de Proposta de Formacéo ndo Planeada disponivel no Departamento de Recursos
Hurnanos; apds o seu preenchimento, devo apresenta-lo ao meu superor hierdrquico para aprovacdo. Depois de aprovado e
assinado, devo entrega-lu no Departamento de Recursos Humanos.

Onde é realizada a formag&io?

Normalmente, a formagao é realizada nas instalagdes da Eurico Ferreira.

Tenho acesso a documentagéio no &mbito das formagdes que frequento?

Sim, a entidade formadora entrega todo o material didético necesséario, nomeadamente, manuais e exercicios.

Como fago prova que frequentel uma determinada formagio?
Se a minha taxa de assiduidade for, no minimo, de 80% da duracio total do curso, obterei um Certificado de Formacao/Paricipacio.

22
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Apéndice 1

(Questionario sem Anowledge Center)
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No ambito do Mestrado em Educacéo, area de especializacao em Formacao, Trabalho e
Recursos Humanos, a aluna Juliana Filipa Santos Ribeiro pretende realizar um trabalho de
investigacdo sobre a tematica “ Praticas da Formacao, Clima e Cultura Organizacional: Estudo
de caso numa organizacdo empresarial”, na Eurico Ferreira. O estudo tem a orientacdo da Prof.
Doutora Leonor Maria de Lima Torres, da Universidade do Minho.

Nas seguintes paginas encontra-se um questionario dividido em trés partes. A primeira
parte tem como finalidade recolher dados para caracterizar os participantes do estudo. A
segunda parte visa levantar alguns dados sobre a cultura e o clima da organizacao e, por fim, a
terceira parte pretende recolher dados relativos a formacao na Eurico Ferreira.

Este questionario ¢ de natureza confidencial. O tratamento deste, por sua vez, é
efetuado de uma forma global, ndo sendo sujeito a uma analise individualizada, o que significa
que o seu anonimato é respeitado, sendo as informacdes codificadas e unicamente utilizadas
para os objetivos desta investigacao.

A sua participacao é completamente voluntaria, pretendendo-se apenas a sua opiniao
pessoal e sincera. Nao ha respostas certas nem erradas, o valor deste estudo depende da
franqueza e do rigor das suas respostas.

Desde ja obrigado pela sua colaboracéao!

| Parte - Identificacéo

1.1 Sexo

O Feminino
O Masculino

1.2 Idade

Q Até aos 22 anos
Q 23a29anos
Q 30a 34 anos
Q Mais de 35 anos

1.3 Habilitacdes Literarias

Q Até ao 3° ciclo do ensino basico (9° ano)
Q Ensino Secundario Completo (12° ano)
Q Licenciatura/ Mestrado/ Doutoramento. Qual?

26



1.4 Antiguidade na empresa

Q Menos de 1 ano
Q labanos

Q 6a 10 anos

Q Mais de 10 anos

1.5 Funcao que desempenha na empresa

Q Direcéo

Q Gestéo (Projeto /Operacional)

Q Supervisao

Q Técnicos (Chefes de equipa / Técnicos)
Q Administrativo

1.6 Departamento/Area onde trabalha

Vodafone

NOS

REN

EDP

Projeto e Desenho
Logistica

Outros

CO0O000O0O0

1.7 Situacao Contratual

Q Contrato de trabalho sem termo

Q Contrato de trabalho a termo certo

Q Contrato de trabalho por tempo indeterminado
Q Situacao Residual (Estagio Profissional)
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Il Parte - Clima e Cultura Organizacional na Eurico Ferreira
2.1 Os aspetos seguintes pretendem conhecer a sua opinido sobre o Clima da Organizacéo.

Por favor, assinale com uma cruz o seu grau de satisfacao, sendo que 1 representa muitissimo
insatisfeito e 7 muitissimo satisfeito.

—_
N

©c 0 0 0 0 0 0 0 0 O ©0 ©0 ©0 0O 0

Ambiente de trabalho na Empresa

Relacionamento entre os colaboradores

Formacao recebida relativamente ao posto de trabalho
Relacionamento com o superior hierarquico
Comunicacdo na empresa

Equipa em que esta inserido

Forma como a empresa é gerida

Organizacao de eventos na Eurico Ferreira

Desenvolvimento de iniciativas para promover o bom
relacionamento dos colaboradores da Eurico Ferreira

Reconhecimento e recompensa dada aos colaboradores.

Politicas aplicadas pelos Recursos Humanos na Eurico
Ferreira

Reconhecimento profissional pelo superior hierarquico
Transmissado de valores por parte das chefias

Identificacdo com os valores da empresa

Na globalidade, indique o seu grau de satisfacéo
relativamente ao seu trabalho na Eurico Ferreira.

c 0 0o 0 0 0 0 0 0 0 0 0 o0 o o
©c 0 0o 0 0 0 0 0 0 0o 0 0 o0 o o
©c 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0mEm
©c 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 om
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2.2 Os aspetos seguintes pretendem conhecer a sua opinido sobre a Cultura da
Organizacdo. Classifique a Eurico Ferreira, relativamente a:

2.2.1. Praticas de trabalho

Rigidas Q O O O O Flexiveis

2.2.2 Demarcacao hierarquica

Rigida O O Q O O Imprecisa

2.2.3 Divisao do Trabalho

Forte ‘ O ‘ Q ‘ O ‘ O ‘ Q ‘ Fraca

2.2.4 Ambiente de Trabalho

Tenso Q Q Q Q Q Descontraido

2.2.5 Frequéncia de conflitos

Elevada @] @] @] @] @] Baixa
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2.2.6 Estrutura organizacional

Centralizada @] @] O O O Descentralizada

2.2.7 Mecanismos de integracdo de novos membros

Inexistentes Q Q Q Q Q Frequentes

2.2.8 Praticas de trabalho de equipa

Inexistentes Q Q Q Q Q Frequentes

2.2.9 Compromisso dos colaboradores com a empresa

Fraco @] O O O O Forte

2.2.10 ldentificacdo com a imagem social da empresa

Fraca O O @] O O Forte

2.3 Como caracteriza a cultura da empresa, quanto ao grau de partilha entre os diferentes
colaboradores?

O Semelhante
QO Conflitual
QO Diferente
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2.4 Qual o seu grau de identificacdo com a cultura da empresa?

Minimo de Maximo de

identificacao identificacao

Il Parte - Praticas da Formacao na Eurico Ferreira

3.1 Qual o horario que considera mais interessante para a realizacdo das acoes de formacao?

Q Laboral
QO Pos-Laboral
QO Misto

3.2 Quantas vezes por semana considera praticavel a sua frequéncia em acdes de formacéo?

Q 1Vez

Q 2-3 Vezes

Q 3-5Vezes

Q 5 ou mais Vezes

3.3 Qual a sua preferéncia relativamente as tipologias das acdes de formacao?

Q Presencial
Q E-learning (ensino eletronico corresponde a um modelo de ensino nao presencial)
Q B-learning (ensino misto - presencial e eletronico)

3.4 Aproximadamente, quantas acoes de formacéao frequentou até hoje:

Dentro da empresa

Aproximadamente, quantas acoes de formacao frequentou até hoje:

Fora da empresa
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3.5 Se nunca frequentou acdes de formacao, qual o motivo:

Q Nunca pedi

Q 0 meu pedido nunca foi respondido

Q Nunca me convidaram a frequentar

Q Recusei a formacao

Q 0 meu trabalho impediu que eu frequentasse

3.6 Selecione o objetivo principal das acdes de formacado que tem frequentado na empresa:

Q Agquisicao de competéncias técnicas/especificas
Q Aquisicao de competéncias gerais

Q Opcéo estratégica da empresa

Q Adaptacao a mudanca

3.7 Origem da inscricdo. A ultima acao de formacéo frequentada resultou de:

Q 1 -um pedido meu
Q 2 -uma proposta da empresa

Se respondeu 1, indique os motivos do seu pedido:(3 no maximo)

Um aperfeicoamento

Uma adaptacao ao novo posto de trabalho

uma reconversao

Uma qualificacao nova

Um diploma

Uma promocao

Uma oportunidade para mudar de empresa

Um aumento da minha autonomia no trabalho
Um reforco da minha posicao atual na empresa
Uma maior integracao nos valores da empresa

[ Iy Iy Ny By Ay I
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Se respondeu 2, indique os motivos da proposta da empresa:(3 no maximo)

Adquirir novas competéncias ligadas ao posto de trabalho
Aumentar a eficiéncia e a eficacia no trabalho

Favorecer a resolucéo de um problema do meu servico
Aceder a uma nova qualificacéo

Adquirir um diploma

Conhecer melhor a empresa

Obter subsidios

Distinguir os melhores trabalhadores

Favorecer um melhor espirito coletivo na empresa

[ Iy Iy Iy By Ay B

Aumentar a fidelidade a empresa

3.8 Como teve conhecimento da existéncia de formacdo na empresa:

Q Por um documento distribuido

Q Por informacao oral dada pelo meu responsavel
Q Por conversas informais com os meus colegas
Q Por outro meio. Qual?

3.9 De que forma a sua opinido sobre a formacao foi recolhida?

Nao foi recolhida opiniao

Por questionario no fim da formacéao

Por dialogo no fim da acao

Por conversa informal com o formador

Por um questionario enviado depois da acao

00000

Por outro meio. Qual?

3.10 Que uso pensa que sera dado a sua opinido, da formacao que frequentou? (2 no maximo)

Mudar de formador

Alterar os contetdos programaticos da formacao
Propor novas formacdes sobre 0 mesmo tema
Avalia-lo a si

Nenhum uso

oooooo

Outros usos. Quais?
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3.11 Foi consultado sobre a elaboracdo do plano de formacéo?

QO Sim
QO Sim

Se respondeu Sim, indique através de:

3.12 Manifeste a sua opinido, assinalando com uma cruz considerando que:

A quantidade de ac¢des de formacéo tem sido suficiente

Na Eurico Ferreira as necessidades de formacdo sdo
devidamente atendidas

A qualidade da formacao corresponde as minhas expectativas

No ultimo ano, a quantidade de acdes de formacao aumentou

A qualidade de formacao na Eurico Ferreira melhorou no
ultimo ano

1|
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3.13 Transferéncia da formacéao

Adquirir novas competéncias técnicas

Novas atitudes profissionais (novas formas de se relacionar com os
outros)

Ter consciéncia mais viva dos problemas enfrentados pelos profissionais

Uma visdo mais clara da minha funcao profissional

Um melhor conhecimento do trabalho dos outros
Compreender melhor os objetivos da empresa

Aceitar melhor a ordem e a hierarquia (chefias)

A possibilidade de criar novos projetos com outros colegas

Ter mais interesse pelos projetos na empresa

Uma melhor compreensao das mudancas na empresa

Um interesse para dizer aos outros o que aprendi na formacao

Uma experiéncia pessoal interessante

A capacidade de exercer uma funcao de orientador / tutor para outras
pessoas

Uma oportunidade para relembrar ou aprofundar conhecimentos
anteriores

Uma melhoria do meu trabalho no dia-a-dia

Ser mais considerado no servico / empresa

Uma melhor compreensao das possibilidades de subir na carreira
Maior capacidade para trabalhar sem ser controlado

Uma maior lealdade a organizacéo

Um reforco dos lacos de amizade com colegas do mesmo setor/ servico

c 0 0 0 0 00 0 0 0o 0o 0o o
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Grupo Il e lll: Adaptado de: Estevéo, Carlos V. (Coord.); Gomes, Carlos A.; Torres, Leonor L. & Silva, Paulo (2006). Politicas e

praticas de formacdo em organizacdes empresariais. Relato de uma investigacao. Braga: Centro de investigacdo em Educacéo da

Universidade do Minho.

Grupo II: Adaptado de: ISCTE - IUL (2015) Inquérito aos colaboradores da Eurico Ferreira.
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Apéndice 2

(Questionario com Anowledge Center)
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No ambito do Mestrado em Educacéo, area de especializacao em Formacao, Trabalho e
Recursos Humanos, a aluna Juliana Filipa Santos Ribeiro pretende realizar um trabalho de
investigacdo sobre a tematica " Praticas da Formacao, Clima e Cultura Organizacional: Estudo

|”

de caso numa organizacdo empresarial”, na Eurico Ferreira. O estudo tem a orientacdo da Prof.

Doutora Leonor Maria de Lima Torres, da Universidade do Minho.

Nas seguintes paginas encontra-se um questionario dividido em quatro partes. A
primeira parte tem como finalidade recolher dados para caracterizar os participantes do estudo.
A segunda parte visa levantar alguns dados sobre a cultura e o clima da organizacao. A terceira
parte pretende recolher dados relativos a formacao na Eurico Ferreira e, por fim, a Gltima parte
dedicada ao Knowledge Center (o Anowledge Center ¢ uma plataforma online que visa ajudar
nas performances em reunides, palestras e conferéncias, bem como contribuir para o
desenvolvimento pessoal e profissional dos colaboradores do Grupo PROEF).

Este questionario é de natureza confidencial. O tratamento deste, por sua vez, é
efetuado de uma forma global, ndo sendo sujeito a uma analise individualizada, o que significa
gue o seu anonimato é respeitado, sendo as informacdes codificadas e unicamente utilizadas
para os objetivos desta investigacao.

A sua participacao é completamente voluntaria, pretendendo-se apenas a sua opiniao
pessoal e sincera. Nao ha respostas certas nem erradas, o valor deste estudo depende da
franqueza e do rigor das suas respostas.

Desde ja obrigado pela sua colaboracao.

| Parte - Identificacao

1.1 Sexo

QO Feminino
QO Masculino

1.2 Idade

Q Até aos 22 anos
Q 23a29anos
Q 30a34anos
Q Mais de 35 anos
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1.3 Habilitacdes Literarias

Q Até ao 3° ciclo do ensino basico (9° ano)
Q Ensino Secundario Completo (12° ano)
Q Licenciatura/ Mestrado/ Doutoramento. Qual?

1.4 Antiguidade na empresa

Q Menos de 1 ano
Q labanos

Q 6a 10 anos

Q Mais de 10 anos

1.5 Funcao que desempenha na empresa

Q Direcéo

Q Gestéo (Projeto /Operacional)

Q Supervisao

Q Técnicos (Chefes de equipa / Técnicos)
Q Administrativo

1.6 Departamento/Area onde trabalha

Vodafone

NOS

REN

EDP

Projeto e Desenho
Logistica

Outros

C0O00C0O0O0

1.7 Situacao Contratual

Q Contrato de trabalho sem termo

Q Contrato de trabalho a termo certo

Q Contrato de trabalho por tempo indeterminado
Q Situacao Residual (Estagio Profissional)
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Il Parte - Clima e Cultura Organizacional na Eurico Ferreira
2.1 Os aspetos seguintes pretendem conhecer a sua opinido sobre o Clima da Organizacéo.

Por favor, assinale com uma cruz o seu grau de satisfacao, sendo que 1 representa muitissimo
insatisfeito e 7 muitissimo satisfeito.

—_
N

©c 0 0 0 0 0 0 0 0 O ©0 ©0 ©0 0O 0

Ambiente de trabalho na Empresa

Relacionamento entre os colaboradores

Formacao recebida relativamente ao posto de trabalho
Relacionamento com o superior hierarquico
Comunicacdo na empresa

Equipa em que esta inserido

Forma como a empresa é gerida

Organizacao de eventos na Eurico Ferreira

Desenvolvimento de iniciativas para promover o bom
relacionamento dos colaboradores da Eurico Ferreira

Reconhecimento e recompensa dada aos colaboradores.

Politicas aplicadas pelos Recursos Humanos na Eurico
Ferreira

Reconhecimento profissional pelo superior hierarquico
Transmissado de valores por parte das chefias

Identificacdo com os valores da empresa

Na globalidade, indique o seu grau de satisfacéo
relativamente ao seu trabalho na Eurico Ferreira.

c 0 0o 0 0 0 0 0 0 0 0 0 o0 o o
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2.2 Os aspetos seguintes pretendem conhecer a sua opinido sobre a Cultura da
Organizacdo. Classifique a Eurico Ferreira, relativamente a:

2.2.1. Praticas de trabalho

Rigidas Q O O O O Flexiveis

2.2.2 Demarcacao hierarquica

Rigida O O Q O O Imprecisa

2.2.3 Divisao do Trabalho

Forte ‘ O ‘ Q ‘ O ‘ O ‘ Q ‘ Fraca

2.2.4 Ambiente de Trabalho

Tenso Q Q Q Q Q Descontraido

2.2.5 Frequéncia de conflitos

Elevada @] @] @] @] @] Baixa
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2.2.6 Estrutura organizacional

Centralizada @] @] O O O Descentralizada

2.2.7 Mecanismos de integracdo de novos membros

Inexistentes Q Q Q Q Q Frequentes

2.2.8 Praticas de trabalho de equipa

Inexistentes Q Q Q Q Q Frequentes

2.2.9 Compromisso dos colaboradores com a empresa

Fraco @] O O O O Forte

2.2.10 ldentificacdo com a imagem social da empresa

Fraca O O @] O O Forte

2.3 Como caracteriza a cultura da empresa, quanto ao grau de partilha entre os diferentes
colaboradores?

O Semelhante
QO Conflitual
QO Diferente

42



2.4 Qual o seu grau de identificacdo com a cultura da empresa?

Minimo de Maximo de

identificacao identificacao

Il Parte - Praticas da Formacao na Eurico Ferreira

3.1 Qual o horario que considera mais interessante para a realizacdo das acoes de formacao?

Q Laboral
QO Pos-Laboral
QO Misto

3.2 Quantas vezes por semana considera praticavel a sua frequéncia em acdes de formacéo?

Q 1Vez

Q 2-3 Vezes

Q 3-5Vezes

Q 5 ou mais Vezes

3.3 Qual a sua preferéncia relativamente as tipologias das acdes de formacao?

Q Presencial
Q E-learning (ensino eletronico corresponde a um modelo de ensino nao presencial)
Q B-learning (ensino misto - presencial e eletronico)

3.4 Aproximadamente, quantas acoes de formacéao frequentou até hoje:

Dentro da empresa

Aproximadamente, quantas acoes de formacao frequentou até hoje:

Fora da empresa
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3.5 Se nunca frequentou acdes de formacao, qual o motivo:

Q Nunca pedi

Q 0 meu pedido nunca foi respondido

Q Nunca me convidaram a frequentar

Q Recusei a formacao

Q 0 meu trabalho impediu que eu frequentasse

3.6 Selecione o objetivo principal das acdes de formacado que tem frequentado na empresa:

Q Agquisicao de competéncias técnicas/especificas
Q Aquisicao de competéncias gerais

Q Opcéo estratégica da empresa

Q Adaptacao a mudanca

3.7 Origem da inscricdo. A ultima acao de formacéo frequentada resultou de:

Q 1 -um pedido meu
Q 2 -uma proposta da empresa

Se respondeu 1, indique os motivos do seu pedido:(3 no maximo)

Um aperfeicoamento

Uma adaptacao ao novo posto de trabalho

uma reconversao

Uma qualificacao nova

Um diploma

Uma promocao

Uma oportunidade para mudar de empresa

Um aumento da minha autonomia no trabalho
Um reforco da minha posicao atual na empresa
Uma maior integracao nos valores da empresa

[ Iy Iy Ny By Ay I
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Se respondeu 2, indique os motivos da proposta da empresa:(3 no maximo)

Adquirir novas competéncias ligadas ao posto de trabalho
Aumentar a eficiéncia e a eficacia no trabalho

Favorecer a resolucéo de um problema do meu servico
Aceder a uma nova qualificacéo

Adquirir um diploma

Conhecer melhor a empresa

Obter subsidios

Distinguir os melhores trabalhadores

Favorecer um melhor espirito coletivo na empresa

[ Iy Iy Iy By Ay B

Aumentar a fidelidade a empresa

3.8 Como teve conhecimento da existéncia de formacdo na empresa:

Q Por um documento distribuido

Q Por informacao oral dada pelo meu responsavel
Q Por conversas informais com os meus colegas
Q Por outro meio. Qual?

3.9 De que forma a sua opinido sobre a formacao foi recolhida?

Nao foi recolhida opiniao

Por questionario no fim da formacéao

Por dialogo no fim da acao

Por conversa informal com o formador

Por um questionario enviado depois da acao

00000

Por outro meio. Qual?

3.10 Que uso pensa que sera dado a sua opinido, da formacao que frequentou? (2 no maximo)

Mudar de formador

Alterar os contetdos programaticos da formacao
Propor novas formacdes sobre 0 mesmo tema
Avalia-lo a si

Nenhum uso

oooooo

Outros usos. Quais?
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3.11 Foi consultado sobre a elaboracdo do plano de formacéo?

QO Sim
QO Sim

Se respondeu Sim, indique através de:

3.12 Manifeste a sua opinido, assinalando com uma cruz considerando que:

A quantidade de ac¢des de formacéo tem sido suficiente

Na Eurico Ferreira as necessidades de formacdo sdo
devidamente atendidas

A qualidade da formacao corresponde as minhas expectativas

No ultimo ano, a quantidade de acdes de formacao aumentou

A qualidade de formacao na Eurico Ferreira melhorou no
ultimo ano

1|

©c O ©0 O O

©c O ©0 O O

|

©c O ©0 O ©O

o

c O ©0 O ©O

o1

c O ©0 O ©O

46




3.13 Transferéncia da formacéao

Adquirir novas competéncias técnicas

Novas atitudes profissionais (novas formas de se relacionar com os
outros)

Ter consciéncia mais viva dos problemas enfrentados pelos profissionais
Uma visdo mais clara da minha funcao profissional

Um melhor conhecimento do trabalho dos outros

Compreender melhor os objetivos da empresa

Aceitar melhor a ordem e a hierarquia (chefias)

A possibilidade de criar novos projetos com outros colegas

Ter mais interesse pelos projetos na empresa

Uma melhor compreensao das mudancas na empresa

Um interesse para dizer aos outros o que aprendi na formacao

Uma experiéncia pessoal interessante

A capacidade de exercer uma funcao de orientador / tutor para outras
pessoas

Uma oportunidade para relembrar ou aprofundar conhecimentos
anteriores

Uma melhoria do meu trabalho no dia-a-dia

Ser mais considerado no servico / empresa

Uma melhor compreensao das possibilidades de subir na carreira
Maior capacidade para trabalhar sem ser controlado

Uma maior lealdade a organizacéo

Um reforco dos lacos de amizade com colegas do mesmo setor/ servico
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IV Parte - Implementacao do Knowledge Center

4.1 Ja utilizou algum algum knowledge Center?

Q Sim. Qual?
Q Nao

4.2 Em que medida a criacdo do Knowledge Center sera util para o seu desenvolvimento?

Q Inutil
QO Pouco util
Q Uil
Q Muito Util

4.3 Considera que o knowledge Center vai facilitar o acesso a informacdes, aumentando assim
as suas competéncias?

QO Sim

O Nao
O Talvez

4.4 Seria util uma ferramenta de apoio em reunides,conferéncias, etc?

QO Sim
O Nao

4.5 A Eurico Ferreira fomenta a aquisicao de competéncias necessarias ao desenvolvimento da
minha carreira?

QO Sim
O Nao

Grupo Il e lll: Adaptado de: Estevéo, Carlos V. (Coord.); Gomes, Carlos A.; Torres, Leonor L. & Silva, Paulo (2006). Politicas e
praticas de formacao em organizacdes empresariais. Relato de uma investigacao. Braga: Centro de investigacdo em Educacgéo da
Universidade do Minho.

Grupo II: Adaptado de: ISCTE - UL (2015) Inquérito aos colaboradores da Eurico Ferreira.
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Apéndice 3

(Email de reforco de resposta)



51



Questionadrio | Relatdério de Mestrado
Juliana Ribeiro
qua 20-07-2016 09:12

Caros colegas,
Bom dia,

Venho através deste meio, agradecer a todos os colaboradores que participaram na recolha
de dados no ambito do meu relatério de mestrado, com a tematica" Praticas da Formacgao,
Clima e Cultura Organizacional: Estudo de caso numa organizacao empresarial".

Obrigado pelo apoio na realizacao deste projeto!

PS:A sua participacdo neste estudo é voluntaria. No entanto, se pretender entregar o
questionario, ainda o podera fazer através deste link até ao proximo dia 22/07/2016.

Juliana Ribeiro
Trainee

Rua do Poente, no166 | 4786-909 Trofa
Tel: +351 252 400 610
Fax: +351 252 400 619

E-mail: Juliana.Ribeiro@proef.pt

gﬁi Please consider the environment before printing this email!
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Apéndice 4

(Formulario de levantamento de necessidades do Anowledge Center)
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Knowledge Center e Blended Learning

(Guiao para levantamento de necessidades)

O presente guido tem como finalidade identificar as necessidades de cada departamento
para a criacdo de um Anowledge Center e da Plataforma Blended Learning. Ambas as iniciativas
do projeto visam ajudar na performance em reunides, palestras e conferéncias bem como
contribuir para o seu desenvolvimento pessoal e profissional.

Os dados recolhidos serdo analisados e utilizados apenas no ambito deste trabalho, é
muito importante para nds que expresse a sua opiniao.

Desde ja agradecemos a sua colaboracao.

1. Formacao

1.1)  Qual o horario que considera mais interessante para a realizacao das acgdes de
formacao?
Laboral Pos-laboral Misto

1.2)  Quantas vezes por semana considera praticavel a sua frequéncia em acdes de
formacao?
12345

1.3)  Quantas horas por semana considera exequivel a sua frequéncia em acdes de
formacao?

1.4) Em que medida a criacao do Anowledge center sera Util para o desenvolvimento do seu
trabalho diario?
Inutil Pouco util Ut Muito Util

1.5)  Ja utilizou um Anowledge center! Qual?

1.6)  Ja utilizou uma plataforma destinada a formacao b-learning?

2. Conducao de Reunides
2.1)  Costuma ter reunides com a sua equipa?
2.2)  Seria util uma ferramenta de apoio em reunides?

2.3)  Auxilia-se normalmente de alguma ferramenta como o youtube
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