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A RELEVANCIA DA FORMACAO DE RH NUMA EMPRESA DE CONSTRUCAO CIVIL: UM ESTUDO
EXPLORATORIO

RESUMO

Num mundo onde a globalizacdo e a economia sao conceitos dominantes e de relevo,
torna-se necessario que, cada vez mais, as organizacdes se mantenham na linha da frente da
competitividade e produtividade por meio da formacdo dos recursos humanos e da sua
qualificacdo e exceléncia em contexto real de trabalho. Deste modo, o estudo apresentado neste
Relatério incide sobre a relevancia que a formacéo detém nos resultados de uma empresa de
construcao civil.

Com este estudo, pretende-se conhecer o olhar critico de alguns elementos da empresa,
acerca deste tema. Este estudo surge no ambito do segundo ano do Mestrado em Educacao, na
area de especializacao de Formacao, Trabalho e Recursos Humanos, e para que a concretizacao
do referido estudo fosse realizavel, teve como contexto organizacional uma empresa de construcao
civil situada no norte do pais, denominada Arco-iris, onde a formacdo tem uma extrema
importancia, pois é, para esta organizacdo, uma ferramenta que permite alcancar metas
estabelecidas. De ressalvar que, este estudo teve duas componentes fundamentais: a componente
tedrica e investigativa, e a componente pratica, que consistiu na realizacao de varias atividades no
ambito do departamento de recursos humanos da referida empresa.

Em suma, é de salientar que com este trabalho foi possivel perceber que esta entidade
credita uma extrema importancia a formacao, pois esta contribui para o melhoramento de

carreiras individuais e para o melhoramento de resultados que a empresa pretende atingir.

PALAVRAS-CHAVE: Avaliacao, Ciclo de Formacdo, Formacao, Formacao e Trabalho,



THE RELEVANCE OF HR TRAINING IN A CIVIL CONSTRUCTION COMPANY: AN EXPLORATORY
STUDY

ABSTRACT

In a world where globalization and the economy are dominant and relief concepts, it
becomes necessary that, every time more and more, organizations maintain themselves in the
front line of competitiveness and productivity by the formation of human resources and by its
qualification and excellency in real work life context. In this way, the study stated in this report
focuses on the relevance that formation holds in the results of a civil construction enterprise.

With this study, we pretend to know the critique look of some of the enterprise workers
about this theme. This study comes up in the scope of the 2~ year in Education Masters, in the
specialization area of Formation, Work and Human-Resources. For the concretization of the
referred study to be possible, it had as organizational context a company of civil construction based
in the north of the country, named Arco-iris, where formation detains an extreme importance, since
it is, for this company, an important tool that helps achieve set goals. To point out that, this study
had two fundamental components: the theorical and researching one and the practical component,
focused on the accomplishment of several activities in the department of human resources of this
company.

In short, it is to be pointed out, that with this work it is possible to understand that this
entity credits an extreme importance to formation, which contributes to the improvement of

individual careers and for improvements in the results that the company wants to achieve.

KEYWORDS: Evaluation, Training, Training Cycle, Training and Work
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INTRODUGAO

O presente Relatorio de Estagio foi elaborado no ambito do segundo ano do Mestrado em
Educacao, mais concretamente, na area de especializacdo Formacao, Trabalho e Recursos Humanos.

O Relatdrio intitula-se de “’A relevancia da Formacao de RH numa Empresa de Construcao Civil:
um Estudo Exploratorio” e tem como foco principal a formacdo ministrada na referida empresa de
construcdo civil. Selecionei este tema, nao sé por ser uma area com a qual me identifico e gosto de
trabalhar, mas principalmente porque considero importante dar a conhecer a realidade deste contexto.
Ou seja, no mercado de trabalho, muito ouvimos falar da formacdo e que esta é extremamente
importante para que os trabalhadores do tecido nacional possam aprofundar os seus conhecimentos e,
consequentemente, progredir nas suas carreiras profissionais. No entanto, é também essencial perceber
0 impacto que a formacao profissional detém nos resultados e objetivos das organizacdes, de modo a
atingir metas estabelecidas e a tornarem-se, principalmente, empregadores de exceléncia. Este tema
conduz, ndo s6 para uma vertente diferente daquilo que se tem feito em diversos trabalhos desta
amplitude, como também suscita o interesse em descobrir o real e verdadeiro desta questdo. Conhecer
a opinido de quem administra, organiza e gere uma empresa no ambito da formacao é aliciante e tornou-
se para mim um desafio muito enriquecedor.

O presente trabalho, teve por base o estagio na empresa "Arco-iris" - nome ficticio, de modo a
salvaguardar a identidade da empresa real. Esta, € uma empresa de construcdo civil bastante
impactante neste setor, e por isso, conhecida a nivel nacional. Ressalvo, também, que foi nesta empresa
que realizei o Projeto e Seminario do terceiro ano da Licenciatura em Educacao, e, para além de ter
apreciado toda a experiéncia na altura (onde me deixaram as portas abertas para poder voltar), considerei
interessante dar continuidade, de modo a conhecer melhor a empresa e, consequentemente, o respetivo
departamento onde estive inserida. O departamento mencionado e onde estive inserida especificamente,
é o departamento de Recursos Humanos da empresa Arco-iris, onde se concentram todas as atividades
relacionadas nesta area, nomeadamente a Gestao da Formacao, onde me foquei e se foca este Relatério
de Estagio.

O objetivo crucial deste estagio passa, principalmente, por proporcionar a estagiaria a
oportunidade de se inserir em contexto real de trabalho e, assim, preparar-se para futuramente ingressar

no mercado de trabalho. No entanto, e como este trabalho é, em parte significativa, um trabalho



académico é importante referir que o objeto de estudo é perceber a relevancia do ciclo formativo,
avaliando a eficacia que este tem para a empresa, segundo a visdo de chefias, formadores, colaboradores
e da propria gestora de formacao, ndo esquecendo os objetivos especificos que assentam nos seguintes:
0 moaus operandi do ciclo de formacao realizado na empresa; as expectativas e o balanco final de cada
acao de formacao através dos formadores e dos préprios formandos; a satisfacéo e relevancia que cada
acao de formacao teve para cada um dos formandos; a opinido das chefias e da gestora de formacao
acerca da eficacia e resultados que se faz traduzir no melhoramento de carreiras dos colaboradores e
objetivos da empresa.

O presente Relatorio de Estagio esta estruturado em quatro capitulos, os quais passo a citar:

No primeiro capitulo, £Enquadramento Organizacional, é apresentada e caracterizada a empresa
onde se desenvolveu o estagio e a respetiva area de intervencao do estagio — o departamento de RH.
Neste capitulo é também abordado o Setor Formacao, foque principal deste trabalho.

No segundo capitulo, £Enguadramento Tedrico-Concetual, apresenta-se uma sintese teorica sobre
a problematica da organizacdo da formacdo num todo. Este capitulo divide-se em dois subcapitulos: o
primeiro direciona-se para o ciclo da formacdo, onde é apresentado todo o processo da mesma; e o
segundo esta direcionado para o tema Formacao e Trabalho.

O terceiro capitulo, O Estdgio, esta dividido em dois subcapitulos: o Estudo Empirico, onde
apresento as minhas opcoes metodologicas de investigacao e as respetivas analises dos Inquéritos por
Questionario e das Entrevistas realizadas na investigacao; e o Inventario das Atividades Realizadas e
Balanco de Aprendizagens, onde apresento todas as atividades realizadas no estagio e,
consequentemente, as aprendizagens adquiridas com as mesmas.

O Relatério termina com a Concluso, onde refiro, de um modo geral, toda a experiéncia de
estagio, apontando os aspetos positivos e negativos que se fizeram sentir ao longo dos meses. Saliento,
também, a importancia que este estagio teve na minha formacéo académica e profissional, sendo um

ponto de partida para o ingresso no mundo de trabalho.



CAPITULO 1



1. ENQUADRAMENTO ORGANIZACIONAL

Neste capitulo sera abordado o contexto organizacional onde foi efetuado o estagio ao longo de
sensivelmente nove meses. Sendo a empresa Arco-iris a organizacdo escolhida para a realizacdo deste

estagio e, consequentemente, deste trabalho, irei apresentar uma breve caracterizacao da mesma.

Em seguida ird ser apresentada uma breve caracterizacdo da mesma, com mais especificidade,
o departamento de recursos humanos, ‘'palco principal’’ de todo o estagio e de todo o trabalho, sendo
o local concreto onde foi efetuado todo o estagio e onde foi realizado todo o trabalho de campo
apresentado neste relatorio. Por fim, mas ndo menos importante, segue-se uma apresentacao acerca do

setor da formacéo, setor crucial e de especial destaque ao longo do Relatério.

1.1. Contexto Organizacional do Estagio

A empresa Arco-iris teve o seu inicio na década de 40 no Norte de Portugal. Esta fez varias obras
de relevo na altura, na area da construcao e do desporto, sendo desde cedo considerada uma das

maiores empresas de construcao do pais.

Os valores da empresa Arco-lris passam pelo respeito, rigor, paixao, lealdade, solidariedade,
coragem, ambicao, bom gosto e responsabilidade. Cada um destes valores tem uma premissa diferente,
marcando a missao que a empresa tem, isto &, a construcdo de projetos de relevancia e importancia

para toda a comunidade (Arco-iris, 2019, Sobre Nos).

Esta missdo esta sempre em constante construcéo, uma vez que, para a empresa e citando-a
“’nao é facil definir uma alma nem ouvir o que fala o0 vosso coracédo, mas, (...), somos o que fazemos:

uma cultura em construcdo que constréi cultura” (Arco-iris, 2019, Sobre Nos).

Ao longo dos tempos, a empresa foi expandindo as suas areas de negdcio e intervencao, tendo

em vista responder as necessidades e exigéncias do mercado nacional e internacional em que se insere.

A principal atividade da empresa Arco-ris &, essencialmente, a Engenharia & Construcéo,

embora tenha expandido a sua area de negdcio e investimento noutras vertentes. Estas vertentes contém



uma posicao inerente ao plano estratégico da empresa, pois todas as areas complementam-se entre si,

fornecendo um importante contributo para a empresa.

Tal como referido anteriormente, a empresa Arco-iris € uma empresa internacionalizada, sendo
a area de Engenharia & Construcdo, sem duvida alguma, a area de negocio com maior impacto, tanto

no continente europeu, como no continente africano e no continente americano.

O Ambiente, também, é uma area de extrema relevancia para a empresa, pois foram ja tantas
as atividades realizadas com objetivo de promover o melhoramento de praticas de preservacéo e
conservacao do meio ambiente. A cada ano que passa promove o dia do ambiente, comemorando-o no
decorrer de toda a semana, sensibilizando os colaboradores para a importancia da preservacdo do meio

ambiente, como também para a gestao de residuos.

No que concerne a saude, o grupo dispoe de varios protocolos e planos de saude para 0s seus
colaboradores, possuindo, na sede, um centro de salde, onde todos os colaboradores podem usufruir

aquando de alguma necessidade momentanea.

Tem, também, uma horta biologica, que permite aos colaboradores cultivar os seus proprios

produtos horticolas, auxiliando-0s, assim, na contencao das despesas domésticas.

Celebram o aniversario dos colaboradores, de igual forma, oferecendo um livro a cada um e
aquando do periodo de férias de verdo, dispée de um campo de férias organizado pela empresa, dando
oportunidade aos filhos dos colaboradores de usufruirem do mesmo. Dando importancia ao desporto, a
empresa possui um recinto para praticas gimnodesportivas, assim como a comparticipacao num ginasio,
incitando a pratica desportiva de todos os colaboradores. Para os colaboradores do sexo feminino, tém,
ainda, o cuidado de comemorar o dia da mulher, oferecendo uma flor a todas as mulheres que pertencem

a empresa (Arco-iris, 2019, Colaboradores).

A empresa Arco-iris tem, também, responsabilidades sociais, apoiando varias escolas, tanto
pertencentes ao concelho, como fora do mesmo. Patrocina um grupo desportivo escolar, bem como a
participacdo em acoes de solidariedade social, dando apoio a organizacées de Bombeiros Voluntarios,
IPSS’s, o Projeto Habitat, centros sociais e varias instituices e acoes de solidariedade social como a
Associacdo de Surdos e a Inclusdo e Apoio a Autista, entre outros. Para além disto, possui, também,

protocolos com algumas universidades do pais (Arco-iris, 2019, Solidariedade).



Tal como ja mencionado, este Relatério de Estagio da particular énfase a formacao, e, neste
campo, esta empresa possui um centro de formacao criado e estruturado ha varios anos, cujo o0 mesmo

mantém algumas parcerias com outras organizacdes do meio (Arco-ris, 2019, Educacdo e Formacao).

Para além disto, existem, também, varias formacdes/sensibilizacdes internas, proporcionadas
de forma a que o colaborador vivencie e retire novos saberes, de modo a consolida-los, para, assim,
desempenhar melhor o seu papel. Com isto, é importante salientar novamente que a organizacdo da

grande importancia a formacao e que o apoio a ela prestado faz parte da politica estratégica da empresa.

Em jeito de conclusao deste subcapitulo, é importante realcar que esta empresa, segundo o
artigo100.°, alinea d) do Cdédigo de Trabalho, é considerada uma grande empresa, pois emprega mais

de 250 trabalhadores.

1.2. Area de Intervencéo de Estagio

A area em que me inseri enquanto estagiaria e onde desenvolvi toda a investigacao, foi no
Departamento de RH da empresa Arco-iris, mais concretamente na area da formacao. Este departamento
de RH contempla cinco grandes areas, sendo elas: Recrutamento & Selecao, Internacional,
Processamento, Assiduidade, e, por fim, Gestdo da Formacdo. Cada uma destas areas tem alguém
responsavel que trata diariamente estas questdes, auxiliando as outras areas mutuamente, sempre que
possivel ou detenham conhecimentos para tal.

Este departamento & composto por 7 colaboradores, juntamente com o Diretor do
Departamento, tendo sempre auxilio por parte dos estagiarios profissionais ou curriculares que, embora
sejam constantemente substituidos, vao sempre ajudando nas tarefas diarias do departamento, fazendo
com que o trabalho seja mais agilizado para as responsaveis por cada setor. Sendo esta uma grande
empresa (como ja foi descrito anteriormente), é notavel todo o trabalho desenvolvido pelo departamento,
gue tem como premissa atender os pedidos dos colaboradores da empresa, tentando sempre responder
da melhor forma para ambas as partes, sendo prioridade a harmonia e o0 bom ambiente entre todos os

trabalhadores.



1.3. Setor Formacao

A formacao é de extrema importancia e valor dentro da organizacao, uma vez que é considerada
uma mais-valia, nao sé para o colaborador, como, também, para a propria empresa, que defende e age

com rigor numa cultura enraizada no conhecimento e no saber-fazer.

A Gestao da Formacao esta afecta ao Departamento de RH, mantendo um contacto direto e
constante com a Direcdo do Departamento, tal como com os diretores dos diversos departamentos
existentes na empresa Arco-iris, bem como com a Administracdo da mesma, sendo desta forma que
articula e divulga as acoes de formacao que irdo decorrer na organizacao, assim como recebe e atende

aos pedidos para a ocorréncia de outras acdes de formacao, caso assim o justifique.

Dentro do Departamento de RH da empresa (e tal como referido anteriormente) esta inserida a
area da Formacao da qual necessita principal destaque por ser o enfoque deste Relatorio. Esta é gerida
pela Gestora da Formacédo que planeia, organiza, promove e avalia as atividades de formacado da

empresa.

Nesta sequéncia serao apresentadas as etapas do processo da Gestao da Formacao da empresa

Arco-iris:
¢ Levantamento de necessidades de formacao de cada departamento;
¢ Elaboracao do Plano de Formacao anual ou plurianual;

e Promocao da formacdo de acordo com o Plano de Formacéo previsto, fazendo os devidos

ajustamentos no ambito de novos contextos;

¢ Registo adequado da formacao na plataforma SAP;

¢ Aplicacao de metodologias/instrumentos de avaliacdo da eficacia da formacao proporcionada;

¢ Analise da avaliacdo e implementacdo das acdes corretivas necessarias com vista a melhoria da
eficacia;

* Elaboracdo do Relatorio Anual da formacédo realizada com os indicadores necessarios para a

informacéao correta de todos os dados relevantes, para apreciacao da Administracao.

0 levantamento de necessidades de formacao ¢ feito pela gestora de formacéo no inicio de cada
ano civil, solicitando aos responsaveis de cada departamento o preenchimento do impresso

“Levantamento de Necessidade de Formacdo’’. Assim, trata-se o diagnostico das necessidades de
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formacao dos colaboradores associados, de acordo com as suas atividades profissionais e funcoes
exercidas, em articulacdo com a estratégia da empresa. No caso de existir um Plano de Formacéao

Plurianual, o levantamento das necessidades também sera feito de acordo com essa periodicidade.

A elaboracdo do Plano de Formacao Anual e Plurianual deve ter em conta a identificacdo dos
perfis profissionais, negociando prioridades/metas e onde deve ser apresentado o orcamento de acordo

com o enquadramento financeiro, devendo ser aprovado pelo CEO da empresa Arco-iris.

As acdes de formacdo sdo divulgadas conforme calendarizacdo, pela Gestora da Formacéao, aos
responsaveis de cada departamento, sendo solicitada a inscricdo nos cursos e acdes de formacao, via

email e/ou usando outros meios de divulgacao adequados junto dos destinatarios.

A planificacao da atividade formativa deve ter em conta a calendarizacdo das acdes, prevendo
0s meios fisicos e os recursos humanos e financeiros a afetar, apds o contacto com as entidades
formadoras, de acordo com as suas areas de intervencao prioritarias e atendendo as especificidades do

plano de formacéo.

Para além de ser necessario assegurar as condicdes de execucao fisica da formacao (tendo em
conta os meios logisticos, apos a elaboracédo das turmas, o acompanhamento da realizacao da formacao
e a verificacdo da concretizacdo dos objetivos), é fundamental aplicar o instrumento de controlo
administrativo e pedagogico. Todas as acdes sdo registadas na Aplicacdo Eletronica de Gestdo da
Formacao — SAP. Este é um software de gestdo alemao, que tem por finalidade a gestao de atividades
de uma empresa. Ele funciona por codigos especificos, como o PA20 [consulta de informacdo do
trabalhador] e o PA30 [alteracdo de dados do trabalhador]. A formacédo é uma das areas presentes no
software SAP que foi inserido na empresa em 2015, todos os colaboradores do departamento de RH da

empresa tém acesso a plataforma SAP:, através da criacdo de um usuario SAP.

A Gestora de Formacao deve assegurar que os certificados referentes aos cursos previstos no
Plano de Formacao sao enviados para os responsaveis dos departamentos, que devem entregar ao
respetivo colaborador. A cépia do certificado fica anexo ao processo do colaborador, no Departamento
de RH. So serdo entregues certificados aos formandos com menos de 20% de faltas, nas acoes sem

financiamento. Para as acdes financiadas, so6 sdo permitidas 10% de faltas.

'Neste software ¢é possivel realizar praticamente todo o tipo de atividades relacionadas com os recursos humanos, como o processamento, a assiduidade e,
obviamente, a formacéo. Quando se insere uma formacao, tem-se toda uma variedade de passos a seguir, o que faz com que esta plataforma seja exigente
em relacao a sua operacionalidade e por isso seja necessario algum traquejo para ser possivel a utilizacdo deste software. Toda a informacao relativa a um
trabalhador da empresa ¢ la inserida. E um software semelhante ao Primavera, mas muito mais complexo. (Analise documental Arco-iris).

8



A avaliacéo da eficacia da formacao sera realizada para as acdes de formacdo exceto nos casos

em que nao ¢ aplicavel, de acordo com os seguintes critérios estabelecidos:

¢ A formacdo adquirida ndo é de aplicacdo direta nas atividades desenvolvidas na empresa (o

colaborador apenas quis alargar conhecimentos);

¢ Formacdo realizada no ambito da certificacdo para o exercicio de determinada funcdo e com

aproveitamento.

O prazo para a avaliacdo da eficacia dos cursos e acdes de formacao definidos no Plano de
Formacdo ¢ indicado no impresso — Avaliacdo da Eficacia da Formacdo - pelo responsavel do
departamento ao qual o colaborador pertence, de acordo com a especificidade da sua funcao. Durante
e/ou apos este prazo, sera feita a analise da acdo de formacao relativamente a satisfacdo dos objetivos
inicialmente previstos, sendo esta registada no impresso e enviada para a gestora de formacao, no
Departamento de RH. Tendo em conta os resultados da analise quantitativa e qualitativa do processo e
os efeitos de formacdo e de avaliacdo da formacdo, deve proceder-se a definicdo e implementacao de

acoes corretivas, caso se justifique.

Formacéao Avulsa — extra Plano de Formacéao

Para a frequéncia de acdes de formacdo que ndo facam parte do Plano de Formacéao e fora da
empresa, 0 colaborador deve solicitar autorizacao ao responsavel pelo departamento, e, s6 em caso de
lhe ser concedida, deve comunicar a intencdo de se inscrever a gestora de formacao, para proceder a
autorizacado por parte da administracdo e onde fara todo o procedimento seguinte relativamente a

componente pedagogica.

Os procedimentos relativos a Avaliacdo da Eficacia da Formacao e aos Certificados de Formacao,

aplicam-se da mesma forma, como foram explicados anteriormente.

No caso de algum departamento pretender contratar alguma entidade externa para dar formacao

dentro da empresa, deve informar a gestora da formacao, que tratara de toda a logistica adjacente.

No caso de existirem formacdes dadas por formadores internos, devera ser preenchido um
documento de registo de sensibilizacdo interna, onde serao evidenciados os objetivos, o horario, o

formador, o local de realizacdo e os formandos participantes. Posto isto devera ser enviado para a



responsavel da formacao. Neste caso os certificados da formacdo sdo emitidos na Plataforma SIGOz pela

gestora da Formacéao

Em termos legais, e de forma a evidenciar o cumprimento da alinea d) do ponto 7.2 da Norma
NP EN ISSO 9001:2015, o Departamento de RH, através da gestora de formacdo, devera manter
atualizado o registo de todas as formacdes adquiridas pelos colaboradores ao longo do ano, bem como

a avaliacdo da eficacia das mesmas.

No final de cada ano a gestora de formacédo devera elaborar um relatério sobre toda a
informacao, numero de acdes previstas e realizadas, colaboradores envolvidos, tipos de formacdes
(externas, internas), distribuicdo das horas de formacao por areas tematicas, distribuicdo de custos por
direcoes, areas e toda a informacéo que se considere relevante a data da elaboracao do referido relatorio

denominado de Relatorio Unicos.

2 E uma plataforma nacional de formacao que serve para certificar formacGes realizadas pelos formandos. Esta plataforma (comparada com a plataforma
SAP), de um modo geral, tem um funcionamento simples, embora tenha de se ter em atencéo os codigos a dar aos cursos e aos modulos (poe exemplo o
ultimo curso adicionado é o 35, por isso 0 proximo a adicionar é o 36). E preciso criar os modulos e os cursos de acordo com a area de formacéo a que
estes pertencem (pois estes tém codigos especificos). Apds os modulos criados e o curso, submete-se a acédo e inscrevem-se os formandos na acdo. Se
esses formandos nao estiverem inscritos em SIGO, tem que se fazer a inscricdo do(s) formando(s) na plataforma e sé seguidamente é possivel inscrevé-lo
nas acdes de formacao. Depois de inscritos na acéo, coloca-se a mesma em funcionamento e certificam-se os formandos. E conveniente verificar sempre se
os formandos tém os dados corretos/atualizados (como por exemplo o cartdo de cidadao). Posteriormente a verificacdo do certificado provisorio, emite-se,
através da plataforma, o Certificado de Formacao. (Analise documental Arco-iris)

+ 0 RU é um relatorio de preenchimento eletrénico que diz respeito a atividade da empresa. O seu preenchimento é sempre relativo ao ano anterior e ¢
entregue até ao dia 15 de abril do ano corrente. Tem varios anexos para preenchimento {(...) sendo que o Anexo C diz respeito ao Relatorio Anual de Formagao
Continua. E preenchido na Plataforma da ACT. Na formacio ha varias tabelas de preenchimento relativas a cada colaborador do grupo e cada formacéo
frequentada: situacao face a frequéncia de Formacao Profissional ou equivalente; periodo de referéncia da formacéo; area de educacao; modalidade de
formacao; iniciativa da formacéo; horario da formacao; entidade formadora; tipo de certificado/diploma; nivel de qualificacdo da formacéo) (Analise
documental Arco-iris).

10



CAPITULO 2



2. ENQUADRAMENTO TEORICO-CONCEPTUAL

Neste capitulo sera descrito o Ciclo de Formacao, segundo fontes de autores que dominam esta
problematica, explicando como este se processa, desde o diagnostico de necessidades até a fase final
do processo — a avaliacdo da formacao. Sera feito, também, um engquadramento tedrico acerca do tema

Formacao e Trabalho, através do auxilio e conhecimento de autores desta mesma matéria.

2.1. Ciclo da Formacao

O ciclo de formacdo é a juncao de todas as acbes de formacado, desde o diagndstico de
necessidades até a sua avaliacdo. E importante que este seja seguido de modo a que a qualificacdo dos
formandos seja acompanhada e sejam dadas respostas aos problemas identificados em tempo definido.
Meignant (1999:53) faz a associacéo da formacao a formacao para aperfeicoamento profissional, em

funcado do desenvolvimento profissional para o beneficio das empresas.

Desde modo, considera ser de extrema importancia referir que a formacéo se faz com pessoas,
pois & com pessoas que o formador interage, sendo o individuo que mobiliza a sua inteligéncia,
capacidades, motivacdes e experiéncias para a atividade de formar que, consequentemente, lhe permite

adquirir mais conhecimentos e saberes praticos (Meignant, 1999).

O mesmo autor considera que, apesar das acdes de formacdo serem realizadas em grupo, o
processo de aprendizagem ¢é individual, pois cada formando tem um conjunto de experiéncias,
motivacoes e capacidades diferenciadas. Segundo Canario (1999:109) “o reconhecimento da
importancia da experiéncia nos processos de aprendizagem supde que esta € encarada como um

processo da sua construcao como pessoa’.

Complementando, este mesmo autor refere ser importante a integracdo do formando no seu
proprio processo de formacado, nao o considerando um cliente, mas sim um criador da sua propria

formacéo (Canario, 1999:25).

Tratando-se de um grupo de formandos adultos, que tém diferentes origens sociais e percursos
escolares/profissionais, 0s seus conjuntos de experiéncias e motivacdes sao ainda mais percetiveis.

Malglaive (1995:21) defende que ‘"o que melhor caracteriza hoje a formacao de adultos é a sua vocacao
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para satisfazer novas necessidades ligadas as multiplas evolucdes da sociedade e os itinerarios pessoais

dos individuos que tém de as enfrentar”.
Assim, o ciclo de formacao é composto pelas seguintes fases:

1. Diagndstico de Necessidades de Formacao (DNF);
2. Organizacdo do Plano de Formacao;

3. Preparacéo da Acdo de Formacao;

4. Execucao do Plano de Formacéo;
5

Avaliacdo da Formacao.

Tendo em conta estas cinco fases, “"a formacdo aparece como o instrumento, por exceléncia,
facilitador do processo de mudanca, contribuindo de forma determinante para o desenvolvimento de

novas competéncias organizacionais (...)"" (AAVV, 2007:11).

Isto &, a partir do ciclo de formacao é possivel existir uma mudanca organizacional positiva, de modo

a melhorar o desempenho dessa mesma organizacao.

De forma sucinta, na primeira fase sado detetados quais os problemas ou metas que se pretende
atingir da formacéo; na segunda fase é elaborado o Plano de Formacao, visando a estratégia e forma de
atuar; na terceira fase procede-se a preparacdo de tudo o que é necessario (materiais, logistica, etc.)
para a realizacdo eficaz do plano; na quarta fase é operacionalizado o Plano, colocando em
funcionamento tudo o que foi pensado; por fim, e como ultima fase, a avaliacdo da formacdo ¢ um ponto
chave da formacao, onde sdo elaborados os balancos da acao de formacao, reflexdes sobre a mesma e

até mesmo melhoramentos num futuro novo ciclo e prospetivas de novos caminhos.

Em seguida, irei apresentar e definir, com maior pormenor e detalhe, cada uma destas fases, o que

ira possibilitar uma melhor compreensao e entendimento sobre a relevancia de cada uma delas.

2.1.1. Diagnostico de Necessidades de Formacao (DNF)

Para muitos autores, a analise de necessidades é vista como mote de um Plano de Formacao.
Salgado (1997:52) diz-nos que o processo de concecao da acao de formacao deve partir da analise de
necessidades de formacao, onde sado assinalados os objetivos necessarios para atenuar as dificuldades

encontradas. O DNF ¢ a base de todo o ciclo de formacao pois, a partir deste, serdo definidos os objetivos
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formativos, os conteldos programaticos, a organizacdo da acdo e os critérios sobre os quais reincidira a
avaliacao final.

Meignant (1999:109) recorda que a andlise de necessidades de formacao &, por vezes,
confundida com a expressdo ‘levantamento de necessidades’’. Deste modo, o autor acredita ser
necessario esclarecer que esta expressao concede a ideia de que basta solicitar aos individuos quais as
suas necessidades de formacdo e que, com esta solicitacdo, irdo evidenciar os seus desejos e ndo as
suas verdadeiras necessidades. Uma necessidade de formacdo é “'(...) o resultante de um processo que
associa os diferentes atores interessados e traduz um acordo entre eles sobre os efeitos a suprir por
meio da formacdo.” (Meignant, 1999:109).

Esta definicdo vai ao encontro das as ideias dos autores De Ketele, Chastrette, Cros, Metellin e
Thomas (1994:20) sobre esta matéria, que indicam que a analise de necessidades procura identificar
lacunas de modo a, posteriormente, contruir um plano de formacao realista e com objetivos pertinentes.

Para estes autores “‘contruir’’ objetivos pertinentes requer apontar todas as dificuldades e
recursos existentes, de forma a entender o que pode ser viavel ou nao. Estas dificuldades abordadas por
De Ketele et a/. vao ao encontro dos “efeitos a suprir'’’ mencionados por Meignant.

A anadlise das necessidades &, também, fulcral no auxilio da caracterizacao e identificacdo do publico-

alvo da acado de formacéo.

2.1.2. Organizacao do Plano de Formacao

Apds a analise de necessidades é iniciada a Organizacdo da Formacao, que, na visdo de De
Ketele ef al. (1994:29), é normalmente realizada em equipa.

E importante salientar que, segundo o mesmo autor, todas as organizacées séo diferentes,
contendo as suas proprias regras de funcionamento e, por isso, a preparacao das acoes é diferente de
organizacao para organizacdao e de equipa para equipa. Ainda que a organizacdo de uma acéo de
formacao seja feita por uma equipa, é necessario designar um responsavel pela acao. Assim, este autor
propde alguns critérios que devem ser definidos apds o término do processo de identificacao e analise
de necessidades de formacao, sendo eles:

- (...) as finalidades e os objetivos gerais da acao,
- 0S recursos por ele (organizador da acao) disponibilizados para a acao,
- 0 responsavel pela acao e seus eventuais colaboradores,

- eventuais pormenores sobre algumas tarefas a cumprir no ambito da preparacéo da acao,
14



- eventuais pormenores sobre as dificuldades inerentes a reparticdo dos artigos orcamentais,
- a zona de liberdade do responsavel pela acao,
- as intervencdes que o organizador se propde a fazer para facilitar o trabalho do responsavel pela acdo.”
(De Ketelle et al., 1994:26)
Segundo Meignant, o Plano de Formacao “(...) é a traducdo operacional e orcamental das opcoes
da gestdo e uma organizacao sobre os meios que afeta, num determinado periodo, ao desenvolvimento
da competéncia individual e coletiva dos assalariados’” (Meignant, 1999:157-158) e, consequentemente,
Cardin (2009:17) acrescenta que este Plano deve representar o resultado da analise de necessidades.
Deste modo, o plano de formacao funciona como ponto de partida de varias acdes, descrevendo os

objetivos das mesmas e nomeando os custos financeiros associados.

Meignant sugere, também, que sdo os responsaveis da(s) empresas(s) que fazem as escolhas
descritas neste plano. O Plano pode ter uma duracao anual ou plurianual, permitindo aos formandos
conseguir adquirir competéncias que Ihes sejam necessarias para alcancar melhores resultados. Marc e
Garcia-Loqueneux (1997:481) também afirmam que o plano de formacédo deve definir objetivos para as
acoes de formacdo, diretamente intrinsecos com os conhecimentos e capacidades que os formandos
devem desenvolver e ser capazes de efetuar em situacdo real posterior a formacao.

De Ketele et a/. realca que:

“Planificar uma acao é estabelecer um plano pormenorizado em termos de tempo, de tudo o
que deve ser previsto para permitir a sua realizacao; e definir progressivamente uma visdo mais clara da
acao, integrando de uma maneira coordenada todos os elementos a considerar e fixar etapas especificas

para a sua concretizacdo.” (De Ketele ef al., 1994:43).

No entender de Meignant (1999:161-162), o plano de formacao deve ser divido em quatro
partes. A primeira consiste na contextualizacdo da empresa, que identifica e justifica através dos
objetivos, as acdes de formacao propostas. A segunda descreve as acdes de formacdo atentando os
temas de formacado, o nimero de elementos envolvidos e a carga horaria que as acdes comportam. A
terceira parte representa a calendarizacao das acdes de formacao e, por fim, a quarta indica o orcamento
das acdes que inclui encargos diretos com a formacdo, como os honorarios dos formadores, deslocacdes
e logistica, como, por exemplo, instalacbes para a realizacao das acbes, materiais e equipamentos

necessarios, entre outros.

Na realizacao do Plano de Formacao pode atuar-se de diversas formas. Meignant (1999:169)

relata trés: a elaboracdo de um plano de formacéo de baixo para cima, a elaboracdo de um plano de
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formacao de cima para baixo e, por fim, a elaboracdo de um plano de formacéo baseado na escuta do

cliente.

De modo a explicitar a ideia do autor, um plano de formacdo de “baixo para cima’ é
normalmente executado em empresas de grande dimensao, por seis etapas: primeiramente a direcao
elabora uma lista de objetivos anuais da empresa, que é distribuida por toda a empresa; a segunda etapa
cinge-se a um diagnostico sectorial, selecionando-se um setor da empresa e idealizando um plano de
progressdo para 0 mesmo; a terceira etapa prende-se nas necessidades individuais, em que entrevistas
anuais aos individuos permitem perceber quais as suas necessidades de formacdo individuais,
posicionando cada individuo face as necessidades coletivas; a quarta etapa segue-se com a realizacao
do orcamento pelos servicos de RH de acordo com as informacdes provenientes do terreno, as
propriedades da direcao e a politica da empresa; intrinseca a esta etapa, esta a etapa cinco em que é
aprovado o orcamento elaborado anteriormente; na Ultima etapa — etapa seis — segue-se a execucao do

plano de formacao (Meignant, 1999:169).

O plano de formacao de ‘“cima para baixo” tem as mesmas caracteristicas que o ultimo, pois
também & utilizado por grandes empresas e dividido em seis etapas, as quais passo a explicar: a primeira
etapa destaca-se no reconhecimento e identificacdo das orientacdes de formacao, onde se identificam
as mudancas que se pretendem executar num determinado periodo de tempo; a etapa dois relaciona-se
com os planos de formacao elaborados pelos diversos departamentos da empresa, ou seja, cada chefe
de departamento da empresa deve preparar um plano de formacdo com o objetivo de atingir as
mudancas identificadas anteriormente; seguindo a terceira etapa, os superiores devem analisar os planos
de formacao elaborados na etapa anterior, de modo a validar, ou ndo, os mesmos; a quarta etapa diz
respeito ao orcamento anual; na quinta etapa € apresentado o plano de formacao aos parceiros sociais;

por fim, na etapa seis, o plano de formacao é implementado e acompanhado (Meignant, 1999:170).

Por fim, o plano de formacdo “baseado na escuta do cliente’ é maioritariamente utilizado nas
empresas orientadas para a qualidade do servico prestado. Neste caso, o plano é dividido em duas
partes. Estas duas partes dividem-se de forma diferenciada, sendo que 70% do plano corresponde a
primeira parte do mesmo, dedicando-se a melhoria dos desempenhos coletivos a curto prazo. A segunda
parte do plano ocupa sensivelmente 30% do plano e segundo Meignant (1999:170) foca-se nas

formacdes efetuadas no centro de formacdes da empresa (Meignant, 1999:170).

O autor Malglaive (1995:23) afirma que existe um tipo de programa de formacdo denominado

de “programa estavel’’, que é normalmente organizado e da resposta as necessidades de formacao
16



permanentes ou persistentes. Deste modo, o publico destas formacdes é considerado por este mesmo
autor como um publico de extrema importancia, e, dessa forma, ndo pode ser produzido num espaco de
tempo escasso, fazendo com que a mesma acdo de formacao e, consequentemente, 0 mesmo plano de

formacao seja repetido diversas vezes.

Barbier (1985:52) considera que o plano de formacdo e, por conseguinte, a avaliacao, estdo
interligadas na medida em que a avaliacdo é referida de acordo com o que os planificadores da acdo
decidiram na planificacdo da acéo e, por isto, o autor considera que o plano de formacéo e o plano de

avaliacao da acao deveriam ser elaborados em conjunto.

Na perspetiva De Ketele ef a/. (1994:41), é necessario ter em atencado que a planificacdo da
acao de formacao pode sofrer alteracdes devido a disponibilidade dos formadores e ao aparecimento de
algumas dificuldades. Assim sendo, a planificacdo ndo deve ser precipitada, por isso o responsavel pela
preparacao da acao deve estar permanentemente atento a todos os pormenores da mesma, de modo a

evitar erros que podem levar ao insucesso da acao de formacao.

Como referido anteriormente, na elaboracdo do plano de formacao existem varias tarefas a
executar na organizacao de uma acao de formacao, tarefas essas que podem ser divididas em dominios.
Deste modo existem algumas tarefas as quais o autor De Ketele eff a/. (1994:49-91) deu especial énfase,
sendo elas: o local da acdo; os recursos materiais; a definicdo dos métodos e das técnicas; a
concretizacao do planeamento da acao; os preparativos para o inicio da acao; a organizacao do tempo;

0 encerramento da acdo e do pos-acao.

No gue concerne ao local da acéo, o organizador deve ponderar bem o local onde ira decorrer a
acao, considerando outros aspetos interligados com a mesma, como, por exemplo, 0s espacos logisticos
e os trabalhos pedagodgicos. Isto ¢, devem atentar em aspetos como fotocopias, projetores, salas

preparadas com matérias especificas de formacdes especificas, etc. (De Ketele ef a/,, 1994:49-91).

No que respeita aos recursos materiais, deve ser feito um inventario onde constem os recursos
que se pretendem utilizar. Este inventario deve ser executado minuciosamente, ndo esquecendo que
determinados materiais podem ser necessarios para acdes simultaneas, sendo emergente realizar um
cronograma de utilizacdo de materiais. Nesta matéria é importante referir que ¢ também indispensavel
preparar a documentacdo destinada aos formandos, tais como documentos de apresentacao do

programa de formacao e documentos técnicos (De Ketele ef a/,, 1994:49-91).
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Relativamente a fase dos métodos e técnicas, ja estdo intrinsecos os objetivos, as finalidades, os
conteudos, os temas e os participantes da acao, assim importa conceber os meétodos a utilizar,
considerando os parametros acima descritos, tarefa que deve ser realizada pelo coordenador pedagogico

(De Ketele et af., 1994:49-91).

2.1.3. Preparacao da Acao de Formacao

Depois de tudo delineado e do Plano de Formacéo feito, segue-se a preparacao da acado de
formacao que, na visdo De Ketele ef a/. (1994:26), pode ter trés dominios: o0 dominio organizacional, o
dominio pedagogico e 0 dominio cientifico.
O dominio organizacional diz respeito a mobilizacdo de recursos humanos, materiais, financeiros e
temporais, com o propésito de realizar uma acao de formacao. Uma vez que este dominio contém tantas
especificidades, é necessario criar um método de organizacdo para executar todos os atos e tarefas a
realizar.

No que concerne ao dominio pedagogico, idealizam-se os métodos e as técnicas a utilizar na acao de
formacdo, de modo a que os participantes atinjam o0s objetivos pedagogicos predefinidos.
No dominio cientifico executa-se a organizacdo dos contetdos, definem-se os conhecimentos e
competéncias técnicas onde se supde serem desenvolvidas pelos participantes e ajustam-se os temas a

abordar na acao de formacao.

Barbier (1993:78) salienta que o planeamento nao é um momento ou etapa isolada, pois esta
relacionado com o planeamento de varias operacfes que podem ser executadas prévia ou

posteriormente.

Este autor também evidencia alguns pontos que devem ser incluidos num projeto de formacao:
detalhes sobre as acbes de formacdo e a sua avaliacdo, a programacao cronologica, a organizacao
pedagogica e administrativa, toda a logistica (local e instalacdes onde decorrera a formacao) e ainda o

orcamento (Barbier, 1993:213).

Para De Ketele ef al. & essencial definir objetivos para a acdo de formacao. Normalmente, estes
objetivos sdo incluidos no plano de formacao. Estes objetivos, segundo Barbier, sdo “imagens
antecipadoras de um estado’’ (Barbier, 1993:145), uma vez que os objetivos devem estar intimamente

ligados ao processo de mudanca que se espera que ocorra nos formandos que frequentam a acdo de
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formacao, pois 0s objetivos sdo uma previsao dos resultados que se esperam alcancar e verificar através

da transformacao que a formacéo supostamente deve provocar.

Diversos autores consideram que devem ser definidos objetivos para as acdes. Assim, as
mesmas sao regidas por dois tipos de objetivos: o objetivo geral e os objetivos especificos. Diante disto,
De Ketele et al. (1994:40-41) defende que o objetivo geral é o objetivo final da acado e que os objetivos
especificos sdo objetivos intermédios. O primeiro indica todas as tarefas referentes a acao de formacéo,
ndo devendo ser muito geral nem muito vago, pois existem informacdes suficientes para o0 mesmo
fornecer todas as informacdes necessarias ao coordenador pedagogico. Mesmo assim, este objetivo ndo
deve ser muito operacional no caso de a analise de necessidades ser insuficiente ou inexistente.

Consequentemente, os objetivos intermédios sdo uma forma de alcancar o objetivo geral.

2.1.4. Execucao do Plano de Formacao

Na concretizacao do planeamento da acéo, o responsavel desta tem variados dados relativos a
mesma, tendo uma visao mais clara sobre o projeto, podendo, desse modo, preparar um planeamento
pormenorizado da acao. Isto &, programar cada sessao, situando-as no tempo e no espaco, apontando
0s recursos e métodos a utilizar em cada uma delas. De salientar que este planeamento nao é uma
norma a seguir, podendo ser alterado quando assim for necessario e a realidade assim o exigir. Neste
caso, o responsavel da acdo deve mostrar-se atento, observador e flexivel para responder rapidamente a

imprevistos (De Ketele ef a/,, 1994:49-91).

Como referido anteriormente, os preparativos para iniciar a acdo devem ser realizados pelo
coordenador da acdo poucos dias antes do comeco da mesma. Este tem como papel fundamental
garantir que os aspetos da organizacao estdo estabelecidos (De Ketele ef a/, 1994:69). E de salientar
gue existem alguns aspetos a dar importancia, sendo eles: os participantes, os intervenientes e pessoas-
recurso na acao, a cerimonia de abertura, os locais, 0s materiais e acessorios, o secretariado, o0s
documentos, financiamento, e, por fim, as atividades sociais durante a acao. Dentro destes aspetos
referidos devem ser ponderadas tarefas referentes a cada um deles, tais como: pausas entre sessoes;
seguro de participantes; envio de todos os documentos fundamentais para os intervenientes da acao;
verificacdo e requisito de materiais, preparacdo de documentos pedagogicos; entre outros. Como é

possivel constatar, estes parametros sdo minuciosos e devem ser “estudados’” com tempo e mintcia.
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Quanto a organizacado do tempo de uma acdo, é preciso ter consciéncia que uma acéo de
formacao pode durar horas, dias ou mesmo semanas. Nesse caso € crucial gerir o tempo e, para isso,
0 responsavel da acdo podera utilizar trés dispositivos: 0 horario — que indica a hora de inicio e término
das sessdes; o calendario — que deve ser pormenorizado, contendo os temas tratados em cada sessao
e 0 nome dos formadores (este deve ser entregue, também, aos formandos); e, por fim, a ordem do dia
- que é uma lista dos parametros que se propde trabalhar numa jornada de trabalho ou numa sesséao.
Esta é apresentada no inicio da sessao e esta associada a um rigor temporal (De Ketele ef a/,, 1994: 49-

91).

Segundo De Ketele eft, al. (1994: 49-91) o término da acdo surge posteriormente ao aspeto
anterior, sendo da responsabilidade do coordenador da acdo fazer o levantamento das ultimas

informacdes e dos documentos, antes que os participantes dispersem.

Devemos também destacar um elemento crucial ao longo deste processo — o formador. O autor
Raseth (2006) refere que o formador tem duas funcdes fundamentais, sendo elas: a “ (...) missao de
formar trabalhadores competentes, profissionais capazes, nas suas respetivas areas profissionais’ e a
 {...) missdo de formar pessoas, contribuindo pra o seu desenvolvimento pessoal’’ (Raseth, 2006:9),
tendo em conta que estas funcdes estdo intrinsecas entre si. O formador estd incumbido de informar,
instruir e incentivar os formandos, para que sejam transmitidos os conhecimentos e esses mesmos
formandos possam desenvolver competéncias e fomentar atitudes. O formador deve ser alguém isento
de preconceito e imparcial na analise de situacdes problematicas, compreendendo-as, antes de procurar
as solucdes para as mesmas. Berbaum (1993:19) afirma que o formador deve ter em conta o0 meio em
que o formando se ira desenvolver, tendo a tarefa de o organizar, de forma a proporcionar aos formandos
a capacidade de alcancar novos conhecimentos que se tornem parte integrante dos seus
comportamentos usuais. E, também, responsabilidade do formador, na perspetiva De Ketele et ai.
(1994), a gestao do tempo de cada sessao. O rigor por esta gestao e pelos horarios da formacéo é
crucial, uma vez que o cumprimento de horarios incentiva a aprendizagem dos formandos. Por outro
lado, & necessario ter em conta que a concecdo do horario da formacao, por parte de quem concebe a
formacao, deve ser feita de forma realista. Isto &, prever alguns imprevistos horarios e planear os tempos

de aprendizagem e de pausa (De Ketele ef a/., 1994:49-91).

Como referido anteriormente, sendo os formadores elementos fulcrais nas acdes de formacao,
nao devemos esquecer que as pedagogias utilizadas para a transmissao dos conhecimentos, aos
formandos, interferem também na avaliacdo. Marc e Garcia-Loqueneux (1997: 515-516) indicam
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algumas pedagogias, sendo elas:
- a pedagogia tradicional — que utiliza métodos didaticos e interrogativos e o controlo de aprendizagem e
do desempenho é realizado através de um sistema de medicao regido por algumas normas e critérios;
- 0s métodos ativos — que desenvolvem a autonomia do individuo através da apropriacao de saberes;
- as pedagogias psicossociologicas — que “' (...) prolongam as intencdes de mudanca social da pedagogia
ativa, ao tomarem em consideracao os aspetos afetivos da vida dos grupos e das organizacdes’ (Marc
e Garcia-Logueneux, 1997: 516). Considerando a relevancia dos formadores, estes autores sugerem
que, no decorrer da formacao, o formador va solicitando em diferentes momentos, aos participantes, as
suas opinides e pontos de vista, relativos ao funcionamento da mesma, pois irdo preparar a avaliacao

final.

2.1.5. Avaliacao da Formacéao

Apds o término da acdo realiza-se a avaliacdo da mesma, de modo a obter um feedback que
pode levar a realizacdo de novo plano ou a um novo levantamento de necessidades. A avaliacdo da
formacao é crucial na verificacdo da influéncia que a acdo de formacao realizada teve nos formandos.
Uma avaliacdo bem conseguida tecnicamente, possibilita informacdes sobre os resultados e impactos
da formacao, sendo estas informacdes fundamentais para o melhoramento das acdes e para o seu

ajustamento a realidade.

Existem varias definicdes de avaliacdo, pois sdo varios os autores que abordam esta tematica.
Por sua vez, De Ketele ef a/ (1994) define esta tematica como: ' (...) o processo que consiste em
recolher um conjunto de informacdes pertinentes, validas e fidveis em examinar o grau de adequacao
entre este conjunto de informacdes e um conjunto de critérios adequados ao objetivo fixado, com vista a

tomada de decisdo. ' (De Ketele, Chastrette, Cros, Metellin, Thomas, 1994:236).

Hadji (1993), considera que: “(...) avaliar pode significar, entre outras coisas: verificar, julgar,
estimar, situar, representar, determinar, dar conselho (...) verificar o que foi aprendido, compreendido,

retido. Verificar as aquisicdes no quadro de uma progressao.” (Hadji, 1993:27).

Outro dos autores que nos apresenta a sua visao acerca da avaliacao é Ribeiro (1993:75) que
refere que a avaliacao é ' (...) uma operacao descritiva e informativa nos meios que emprega, formativa

na intencao que lhe preside e independente face a classificacao."".
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Mais afirma que “a avaliacdo pretende acompanhar o progresso do aluno, ao longo do seu percurso de
aprendizagem, identificando o que ja foi conseguido e o que estad a levantar dificuldades, procurando

encontrar as melhores solucoes.” .

O autor Barbier (1985) também aborda esta tematica num pensamento em que a avaliacédo
pode ser vista de forma positiva ou negativa. A avaliacdo pode ser vista como uma forma de repreensao,
sancao, selecdo ou pode, até mesmo, ser percecionada como forma de progressdo, mudanca e

adaptacao (Barbier, 1985: 8).

Para o mesmo autor, a nocdo de avaliacdo, mesmo que ligada a formacdo, é demasiado
extensivel, pois a mesma pode referir-se & opinido dos participantes, no que respeita a qualidade da
entidade que os recebeu, pode referir-se a descricdo global da acdo e pode, também, referir-se a ' (...)

selecdo das pessoas no final desta acdo’ (Barbier, 1985: 25).

Barbier (1985:7) aponta alguma confusdo no que respeita ao objeto de avaliacao, pois subsistem
duvidas acerca dos objetos a avaliar, sendo elas: o formando, o que o formando adquire da formacao, o
formador, o0os métodos do formador ou o sistema de formacdo num  todo.

De outra forma, no que concerne ao objetivo e a objetividade da avaliacdo, Figari (2001) atenta que:

" A avaliacdo, por esséncia, ndo pode ser objetivo. O imperativo de objetividade implica que se
apreenda um objeto tal como ele é, e tudo o que for possivel apreender desse objeto do ponto de vista

da dimenséo fsolada.” (Figari, 2001: 44)

Na avaliacdo da formacao, sdo varias as fases e momentos que devem ser concretizados para
uma avaliacdo em conformidade. O autor Caetano (2007: 20) indica que a avaliacdo da formacao tende
a responder a algumas questoes do ponto de vista dos seus efeitos, sendo elas: verificar se os objetivos
da formacdo foram atingidos; averiguar se houve transferéncia de aprendizagem, isto é, se a
aprendizagem resultou em alguma mudanca a nivel de desempenho do formando ou da organizacdo em
que se insere; e, por fim, apurar quais os contributos da formacdo, de modo a elevar a qualidade do
emprego e da empregabilidade do formando. Neste aspeto, também Barbier (1985: 218) aponta os
objetivos como parte integrante do processo da avaliacdo das acdes de formacao, uma vez que 0s
objetivos sobre os quais é concretizada a avaliacdo podem sobrepor-se a forma como a acédo foi

concebida, delineada e construida.
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Em relacdo as abordagens de avaliacdo, segundo os autores Marc e Garcia-Loqueneux (1997:
510-511) existem duas abordagens de avaliacdo: o controlo de resultados — que é praticado através do
reconhecimento das capacidades adquiridas, classificando-as quantitativa ou qualitativamente; e a
operacao de avaliacdo — que foca na formacdo como uma experiéncia e analisa o significado que se

concede a mesma. Estes autores consideram que:

““Uma operacdo de avaliacdo ideal clarifica os critérios de apreciacdo da formacao e poe cada

proltagonista em condicoes de 0s empregar com discernimento:

- antes da formagéo, avalia-se o caminho a percorrer por meio da avaliacdo — diagndstico prévio.
- durante a formacdo, baliza-se as etapas de percurso, verifica-se a progressdo e qualifica-se o
caminho percorrido por meio da avaliacao pedagogica.
- no fim da formacao, verifica-se a progressdo da avaliacdo de impacte e de adequacdo de
objetivos/conteldos/expectativas.

- depois da formacdo, constata-se os efeifos da mudanca por meio da avaliacdo em diferido.”

(Marc e Garcia-Loqueneux, 1997: 511).

Hadji (2001: 19) mira trés tipos de avaliacao: a avaliacdo progndstica/diagnostica, a avaliacdo

cumulativa e a avaliacao formativa.

A avaliacdo diagnostica € aquela que antecede a acdo de formacdo e tem por objetivo identificar
os pontos fortes e fracos dos formandos, apontando as suas particularidades de aprendizes. Esta
avaliacdo permite, também, realizar um ajuste tanto no formando, como no programa de formacao, seja
através da modificacdo do programa, seja através de uma orientacdo aos formandos para um tipo de

formacao mais adaptado as suas particularidades.

A avaliacao cumulativa é feita apds a realizacao da acao, cuja funcao é a verificacao de aquisicdes

citadas na acado de formacao.

" Faz-se um balanco das aquisicoes no final da formacdo, com vistas a expedir, ou nao, o

“certificado” de formacdo. Tendo intencdo certificativa (quer haja ou ndo emissédo efetiva de um
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diploma), a avaliacido cumulativa, sempre terminal, é mais global e refere-se a tarefas socialmente

significativas’ (Hadji, 2001: 19)

Concluindo, a avaliacao formativa efetua-se durante a formacédo e ' (...) a sua principal funcéo é
(...) contribuir para uma boa regulacao da atividade de ensino (...) trata-se de levantar informacdes Uteis
a regulacado do processo ensino/aprendizagem.”’ (Hadji, 2001: 19). Este mesmo autor indica que, no
gue respeita aos exercicios escritos, que estes apenas apoiam pedagogicamente, ou seja, 0S exercicios
escritos sao apenas uma componente da avaliacdo e que o que deve realmente interessar aos

avaliadores, é a progressao e aprendizagem dos seus formandos. (Hadji, 2001: 19).

O autor Ribeiro (1993) apresenta trés diferentes tipos de avaliacdo diferentes: a avaliacdo
diagndstica, a avaliacdo formativa e a avaliacdo sumativa. A avaliacdo diagndstica tem como finalidade
“averiguar da posicdo do aluno face a novas aprendizagens que lhe vao ser propostas e a aprendizagens
anteriores que servem de base aquelas, no sentido de obviar a dificuldades futuras e, em certos casos,
resolver situacdes presentes.” (Ribeiro, 1993:79). A avaliacao formativa “' (...) pretende determinar a
posicdo do aluno ao longo de uma unidade de ensino, no sentido de identificar dificuldades e de Ihes dar
solucdo.” (Ribeiro, 1993: 84). Quanto a avaliacdo sumativa o autor refere que esta ' (...) pretende ajuizar
do processo realizado pelo aluno no final de uma unidade de aprendizagem, no sentido de aferir
resultados ja recolhidos por avaliacdes de tipo formativo e obter indicadores que permitam aperfeicoar o
processo de ensino. A avaliacdo sumativa corresponde, pois, a um balanco final, a uma visao de conjunto

relativamente a um todo sobre que, até ai, sé haviam sido feitos juizos parcelares.” (Ribeiro, 1993: 89)

Nesta tematica da avaliacdo, e juntando ao que ja foi referido anteriormente, também o autor
Barbier (1985: 9) indica dois tipos de abordagem do processo avaliativo: a abordagem instrumental e a
abordagem globalizante. A abordagem instrumental centraliza-se nos métodos e técnicas de avaliacao e
vai ao encontro do que a sociedade pede em termos de instrumentos de avaliacao. Por sua vez, a
abordagem globalizante é mais critica e normativa, tendo em conta os objetivos da formacao e os critérios
que devem ser utilizados para a avaliar. Apesar disto, estas duas abordagens nao permitem conhecer a
avaliacdo concretamente. O autor identifica trés tipos de avaliacdo: a avaliacao implicita, a avaliacéo
espontanea e a avaliacao instituida. A avaliacao implicita “faz’’ juizos de valor aos efeitos da formacao,
isto &, verifica a progressao na acao a partir de critérios, tais como, a demonstracao de interesse por
parte do formando ou a evolucao pedagogica. Quanto a avaliacao espontanea, esta efetua-se a partir da

verbalizacao e formulacdo da mesma espontaneamente, ou seja, quando alguém da a sua opinido sobre
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algo ou alguém. Desta forma, esta avaliacdo é apresentada de forma fragmentada e pode por vezes
parecer contraditoria e incoerente. Na avaliacdo instituida *' (...) o juizo de valor se explicita totalmente
na sua producado como resultado de um processo social especifico em que as principais etapas sdo
suscetiveis de observacao.” (Barbier, 1985: 32). Aqui sao utilizados instrumentos e metodologias de

modo a esta se desenvolver.

Por sua vez, Meignant (1999: 256-266) aponta quatro niveis de avaliacdo, indicando que para
bem avaliar os efeitos de uma formacao é crucial definir bem as questdes as quais se procuram respostas

através da avaliacdo. Estes quatro niveis sao: o nivel de avaliacao de satisfacdo — que tem como alvo os

formandos e pretende compreender qual a satisfacdo dos mesmos quanto a acdo e aos seus atores
circundantes, no momento em que a acao finda, ou seja, € uma avaliacdo realizada ‘"a quente’'.
Geralmente, esta avaliacdo € a Unica praticada e aplicada, normalmente, em forma de questionario e,
assim, permite avaliar a satisfacdo dos individuos e os aspetos a melhorar futuramente. No entanto, este
nivel de avaliacdo tem algumas limitacdes tais como, por exemplo, o facto de a opinido do formando nao
evidenciar se 0 mesmo adquiriu conhecimentos ou nao, durante a acdo de formacdo, ou o facto de o
formando poder opinar consoante as relacdes com os intervenientes na acao, isto &, se o formador é
muito simpatico e sorridente, os resultados desta avaliacao tendem a ser positivos; o nivel avaliacao
pedagdgica — que tem por objetivo medir os conhecimentos e capacidades adquiridas pelos formandos
na acdo de formacdo, o que prevé a definicdo de objetivos e critérios para executar a medicdo. As
limitacdes desta avaliacdo, segundo Meignant (1999: 256-266), passam pelo facto de existirem acdes
em que os conhecimentos sao percetiveis e dessa forma cria conflito na acecao clara de objetivos; o

nivel de avaliacdo da transferéncia — pretende saber em que medida os formandos empregam saberes

adquiridos em situacao de trabalho. Quando uma empresa investe na formacao dos seus colaboradores,
a ndo transferéncia dos conhecimentos para contexto real de trabalho revela falta de qualidade na acéo

de formacao; e, por ultimo, o nivel da avaliacdo dos efeitos da formacao — que prevé saber se os objetivos

individuais e coletivos foram atingidos.

Dois dos niveis mencionados por Meignant sao também citados pelos autores Marc e Garcia-
Loqueneux (1997: 518), que consideram que findada uma acao, deve ser realizada a avaliacdo de
impacte, que indica o grau de satisfacdo dos formandos em conformidade com o caminho percorrido
durante a acdo de formacao - esta avaliacao corresponde ao nivel de satisfacdo descrito por Meigant.
No que concerne ao pdés-formacdo, Marc e Garcia-Loqueneux (1997: 519) inspiram o envio de

questionarios individuais e anénimos para os participantes, de modo a avaliar a transferéncia de
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aprendizagens para o quotidiano dos participantes — esta avaliacdo por questionarios pés-formacao
corresponde ao nivel de avaliacdo de transferéncia acima descrito e aludido por Meignant. Outro autor

que salienta a importancia da transferéncia de saberes ¢ Caetano, mencionando que:

" (...) os modelos e préticas pedagdgicas tém que assegurar que os formandos aprendem
realmente o que se pretende que aprendam e, nomeadamente, que aprendam a aprender. Ainda como
fator mais determinante para a eficacia da formacdo, é essencial que esta sefa concebida de modo a

preparar os formandos para a transferéncia.”’ (Caetano, 2007: 25)

A partir dos niveis de avaliacao de Meignant, € percetivel que o objeto de avaliacdo ndo é sempre
0 mesmo. Assim sendo, Barbier (1985: 171) salienta que a avaliacdo dos individuos em formacdo nao
¢ novidade. Porém, segundo o mesmo autor, a avaliacdo associada ao funcionamento de uma acéo e
com a acdo de formacado como objeto de avaliacdo é uma tematica recente. A avaliacdo das acdes é
bastante valorizada socialmente, e pode ser realizada interna ou externamente, sendo que a avaliacao
interna das acdes tem como objeto de avaliacdo, os objetivos fixados no interior da acdo e a avaliacdo
externa, por sua vez, avalia tendo em conta os objetivos econémicos, sociais e profissionais que alicercam

a acao formativa.

Quanto a avaliacdo das acdes, Barbier (1985: 173) da bastante destaque ao facto desta
avaliacao ter como objeto a mudanca, ou melhor, o processo através do qual um ou mais individuos
passam de um estado para outro. Dado que o autor considera que, se o objeto central da avaliacao das
acoes for a mudanca, existe uma panoplia de objetos de avaliacdo, uma vez que qualquer estudo que
qualquer individuo produza confere uma mudanca no mesmo. Quem aprende e entende alguma coisa
atravessa um processo de mudanca, isto €, a mudanca esta associada a uma transformacao de
individuos. E de referir que as avaliacdes das acées de formacao ndo envolvem apenas os formandos,
mas também os formadores e outros agentes nas instituicdes de formacao, pois as novas aptidoes
adquiridas pelos formandos, ou seja, a mudanca, advém das atividades dos formandos e formadores.

(Barbier, 1985: 173)

No que respeita as avaliacdes durante e no final da acao, o autor De Ketele ef a/. (1994) faz uma
distincdo logica das avaliacoes intermédias e finais referindo que o sucesso de uma acéo de formacao

depende, em grande parte, do cuidado dado as avaliacbes intermédias, pois estas permitem aos
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diferentes parceiros envolvidos (ndo somente a equipa de quadros, mas também aos participantes)
operar 0s reajustamentos ou as avaliacdes julgadas necessarias sem, no entanto, perder de vista os
objetivos ultimos da acdo. (...) Quanto a avaliacdo final, ela tera varias funcdes. Aos participantes
permitira uma maior consciencializacdo dos beneficios resultantes da acdo, o reajustar do seu projeto
profissional ou/e pessoal, o colocar em evidéncia os complementos de formacao a adquirir, a previsao
da maneira de rendibilizar as competéncias adquiridas... A equipa de quadros, fornecera materiais para

fazer o balanco, apds a acdo.” (De Ketele ef a/,, 1994: 80).

Na avaliacao final, De Ketele ef a/. (1994: 91) refere que deve prever-se cedo um questionario.
Quando um organismo é responsavel por varias acdes, normalmente, elabora uma grelha de questionario
que aplica sempre, neste caso é essencial fazer os ajustes necessarios a esta grelha para que adeque
de acdo para acao. Os questionarios devem conter um espaco para comentarios e sugestoes, referir-se
a varios aspetos da acdo de formacdo e devem garantir o anonimato. O tempo de aplicacdo deste
questionario deve ser bem estudado pois 0 mesmo nao deve ser aplicado nem muito cedo, nem muito
tarde, de modo a que os participantes possam por um lado fazer uma avaliacao global da acao, e, por
outro que dé tempo a coordenacdo de analisar os mesmos. Esta analise deve ser bem organizada e,
para que, se efetue de forma célere, os participantes devem estar envolvidos na mesma através da
manifestacdo de preocupacdo com o anonimato e no respeito pelos resultados. Posterior a esta analise,
De Ketele et a/. recomenda a transcricdo dos resultados para um formato em que se possa apresentar
aos participantes os resultados dos mesmos. Assim, a clareza de apresentacao dos resultados ¢ fulcral
para que surjam as reacdes dos individuos. Por essa razao, De Ketele ef a/,, sugere que a ultima sessao

seja destinada a esta apresentacdo e debate dos resultados. (De Ketele et a/, 1994: 91)

E relevante salientar que a avaliacio deve ser executada em diversos momentos da formacao,
como mencionado anteriormente, e segundo os autores Marc e Garcia Loqueneux “' (...) a avaliacdo
antes, durante, e depois da formacao, continua a ser uma ferramenta crucial de modo a fornecer
permanentemente formacdes pertinentes, adaptadas as necessidades dos individuos e das organizacoes
que os empregam.”’ (Marc e Garcia-Logueneux, 1997: 521), pois a formacado profissional, segundo
Salgado (1997: 56), deve funcionar como um processo de compra e venda, uma vez que tem obrigacao

de satisfazer o cliente, honrando os seus gostos e ajustando o produto as instancias dos mesmos.
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2.2. Formacao e Trabalho

O campo da formacao e o campo do trabalho, quando interrelacionados, tm vindo a sofrer uma
alteracao progressiva, tendo em conta os contornos atuais da simultaneidade inevitavel entre trabalho e

formacao (Santos, 1989; Dubar e Tripier, 1998).

Esta inevitabilidade configura-se no quadro da reestruturacdo dos modelos de organizacao e
gestdo de RH e de trabalho e do mercado de emprego, a par da excedentarizacdo de mao-de-obra
previsivelmente qualificada (formada e certificada) para aceder ao mercado de trabalho (Correia, 1996;

Dubar, 2000; Piotet, 2002).

Devido a instabilidade e incerteza destes factos intervenientes na construcao das identidades

(profissionais), Dubar (2000) intitula de crise das identidades profissionais.

O acesso e sucesso no campo da formacdo nao garante o acesso e sucesso no mundo do
trabalho e do emprego (Santos, 1989; Correia, 1996). Esta instabilidade acaba por ser uma
condicionante na procura possivel face a oferta disponivel. Formacao e Trabalho sdo convenientes nestes
discursos como objetos com valor de troca, objetos antecipaveis aos espacos-tempos da sua realizacao

e, portanto, independentes dos sujeitos produtores de sentido(s).

Formacao e Trabalho s&o ignorados como realidade impondo-se como valor (Charlot, 2004), no
entanto, tal como salienta Charlot (2004), devemos reconhecer que formacao e trabalho nao sdo menos
objetos, mas atividades com valor de uso, experiéncia, reinterpretacdo e apropriacdo do objeto pelo
sujeito, acao e interacdo contextualizada, produtoras de (re)construcdes socais, normas, aprendizagens
e saberes suscetiveis de um enriguecimento do objeto que as antecede. Neste seguimento, a formacao
¢, tal como refere Barbier (1996:22), um investimento consentido, cujo intuito “'esta intimamente ligado

ao significado que [o formando] atribui globalmente a sua dindmica de mudanca’’.

Neste caso, considera-se que as predisposicdes dos atores/autores para a formacédo e o
reconhecimento da sua importancia no/para o trabalho concreto no qual se investem, constituem um
envolvimento consubstanciador de dinamicas identitarias de “diferenciacao’, “afirmacao’” ou

“confirmacao’’ identitaria.

Como refere Courtois ef al. (1996), a relacao que os trabalhadores estabelecem com a formacao
depende de dois fatores fundamentais, nomeadamente as representacdes que tém do seu futuro
socioprofissional/disposicao para a formacao e o investimento que os sujeitos estao dispostos a fazer
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nela, depende da sua apropriacdo do presente e representacdo do futuro inscrevendo-a nas suas

trajetorias pessoais.

As representacdes do futuro socioprofissionais e a percecédo do projeto individual estdo atracadas
nas suas trajetérias pessoais e profissionais, nas quais sdo particularmente importantes os mundos
vividos do trabalho (Dubar, 1997b; Demaziére e Dubar, 1997; Dubar e Tripier, 1998) que se articulam
com 0 modo como perspetivam e/ou vivem a formacéo, estruturando formas identitarias mais ou menos

coerentes e tipicas (Dubar, 1997a, 1997b).

E de salientar que, parte do insucesso escolar por que muitos individuos passaram, advém,
muitas vezes, de mas experiéncias ou recordacdes menos boas que tém da altura e isso faz com que a
resisténcia a formacao esteja latente a esse mesmo fator. Este tipo de publico normalmente nédo esta
predisposto a esta formacao do tipo “'escolar’’, pois como nos tempos de escola ndo conseguiram ter
sucesso, associam que voltara a ser assim, por isso a formacao que lhes cativa é a formacao pratica, a
formacado onde vao “aprender a fazer'’, a formacdo que esta diretamente ligada ao trabalho que
desenvolvem e que lhes permite resolver problemas concretos em contexto real de trabalho. Tal como
afirma Dubar (1989), e de modo a reforcar esta ideia: A formacao valida é aquela que desenvolve
saberes praticos, Uteis para o trabalho e adquiridos diretamente pelo seu exercicio. Para que serve ter
conhecimentos se estes nao servirem para mudar as condicdes ou os resultados do trabalho?”

(Dubar, 1989, p.49-69).

Pegando nesta questdo que Dubar (1989) coloca retoricamente, podemos tomar como mote a,
tradicionalmente denominada, Educacao de Adultos. Esta é uma educacao que se preocupa,
designadamente, com o desenvolvimento dos cidadaos e o aprofundamento da cidadania. E muitas vezes
chamada de educacédo de segunda oportunidade, por surgir mais tarde na vida dos cidadaos. Neste
sentido e visto que 0 nosso pais tem um baixo nivel de qualificacdo profissional e escolar entre a
populacdo adulta, ¢ notavel a existéncia de uma auséncia de qualificacdo e escolarizacdo dos
trabalhadores, criando dificuldades no desenvolvimento das empresas e, consequentemente, do pais,

numa fase em que a globalizacdo avanca a um ritmo abrupto.

No entanto, a organizacédo da formacdo nao assegura a chamada entrada na vida ativa para os
jovens ou a reinsercao dos mesmos, uma vez que nao garante a passagem de uma situacao de formacéao
para um emprego estavel, mas “naturaliza’” a instabilidade e a flexibilidade. Antonio Monaco (1993)

defende que a institucionalizacdo da formacdo em alternancia cumpre um triplo papel:
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" (...) por um lado [ela assegura] o uso da forca de trabalho dos jovens [por parte das empresas],
por outro lado ela orienta os jovens para as formas precarias de emprego e, finalmente, assegura a sua
socializacdo fundamentalmente centrada na conformacdo moral e na familiarizacdo com 0s

constrangimentos sociais do exercicio de trabalho."” (Monaco, 1993, p. 59).

Com isto, o autor quer dizer que a formacdo nao se limita a responsabilizar-se por uma
preparacdo técnica e, principalmente, ética para o trabalho, mas sim em constituir um dispositivo
socialmente organizado de exercicio de formas precarias de emprego, que se associam “num quadro
mais oficial, assumido coletivamente’ (Monaco, 1993, p. 49). Ou seja, a formacdo ndo desempenha
somente um papel relevante na socializacdo do custo da mesma, mas desempenha uma funcao, ndo
menos importante, na socializacdo do custo da sua circulacdo de mao-de-obra, na sua flexibilizacao e na

sua precarizacdo (Correia, 1997).

Legislacdo da Formacao

Segundo o Cédigo de Trabalho, a formacéo continua é definida no artigo 131.° alinea, 2, onde
menciona que ‘o trabalhador tem direito, em cada ano, a um nimero minimo de quarenta horas de
formacao continua ou, sendo contratado a termo por periodo igual ou superior a trés meses, um nimero
minimo de horas proporcional a duracado do contrato nesse ano’” (Codigo do Trabalho, p. 74) e que o
empregador tem o direito de “antecipar até dois anos ou, desde que o plano de formacdo o preveja,
diferir por igual periodo, a efetivacdo da formacéo anual’’ (Coédigo do Trabalho, art.131.°, n° 6, p. 74).
No caso destas horas nao serem ministradas, estas passam a crédito de horas, sendo contabilizadas e

fazendo-se representar pelo nimero de horas ndo lecionadas (Cédigo do Trabalho, art.132.°, n° 1).

A formacao pode ser ministrada pelo empregador, pela entidade formadora ou por uma outra
entidade que seja reconhecida pelo ministério competente (Cédigo do Trabalho, art.132.°, n° 1). As horas
despendidas em formacéo sao ‘'consideradas as horas de dispensa de trabalho'” (Codigo do Trabalho,

art.131.°, n° 4, p.74), de maneira a que os trabalhadores possam frequentar a formacao.

No que concerne ao conteudo da formacao continua, no artigo 133.° do Codigo do Trabalho

pode verificar-se que:
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1- Aarea da formacdo continua é determinada por acordo ou, na falta deste, pelo empregador,

caso em que deve coincidir ou ser afim com a atividade prestada pelo trabalhador.

2- A area da formacao a que se refere o artigo anterior é escolhida pelo trabalhador, devendo
ter correspondéncia com a atividade prestada ou respeitar a tecnologias de informacao e

comunicacao, seguranca e saude no trabalho ou lingua estrangeira.

(Codigo do Trabalho, art.133.°, p. 75)

No caso do empregador, este “'deve assegurar, em cada ano, formacao continua a pelo menos
10% dos trabalhadores da empresa’” (Codigo do Trabalho, art.131, n° 5, p. 74). Caso o contrato de
trabalho termine, o trabalhador tem direito a receber o “'correspondente ao niimero minimo anual de
horas de formacdo que nao lhe tenha sido proporcionado, ou ao crédito de horas para formacao de que

seja titular a data da cessacéo’ (Codigo do Trabalho, art.134.°, p. 75).

Neste enquadramento legal, pode concluir-se que a formacdo tem influéncia ndo sé no
conhecimento formal e processual do individuo, mas, também, no aperfeicoamento das soft skills:, e

saberes habeis para o desempenho das funcdes dos trabalhadores.

+ Habilidades Interpessoais
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CAPITULO 3



3. OEsTAGIO

Neste capitulo sera apresentado o estudo empirico realizado, focando as opcdes metodoldgicass,
0 objeto de estudo e as técnicas utilizadas na investigacao empirica, explicitando cada uma delas através
dos autores que dominam este tema. Para além desta abordagem concetual, sera também apresentado
o0 estudo na pratica, mostrando dois inquéritos por questionario e cinco entrevistas que serao analisadas
em conformidade. Como desfecho encontra-se o balanco final e a minha apreciacao critica acerca de

todo o estagio, onde realco todas as aprendizagens e desenvolvimento formativo ao longo destes meses.

3.1. Estudo Empirico

Opcoes Metodoldgicas

Este estudo incide nos pressupostos metodoldgicos do estudo de caso de caracter qualitativo,
considerando o enquadramento organizacional e os objetivos do estagio. Deste modo, os dados
recolhidos serdao de ambito descritivo.

Aquando do comeco do estagio, a minha acompanhante do estagio sugeriu que fizesse um
estudo acerca da avaliacao da satisfacao da formacao, de modo a poder perceber os impactos que esta
estaria a ter nos colaboradores da empresa sujeitos a formacao e, também, de modo a perceber se as
receitas utilizadas compensariam no resultado final para a empresa. Assim sendo, o objeto de estudo
viria a ser a avaliacdo da formacdo. No entanto, e apos algumas conversas com 0 meu orientador
académico, julguei que seria estar a fazer “mais do mesmo’’, pois o tema avaliacdo da formacao é um
tema muito abordado tanto na Licenciatura em Educacao (a qual frequentei), como também no primeiro
ano do mestrado desta especializacdo. Assim, com a ajuda do orientador académico, surgiu a ideia do

objetivo central deste estudo, que é perceber a relevancia do ciclo formativo, avaliando a eficacia que

s A investigacao foi conduzida respeitando os principios éticos e deontolégicos quem regem a investigacdo empirica nas ciéncias sociais em geral,

e nas ciéncias da educacdo em particular.
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este tem para a empresa, segundo a visdo de chefias, formadores, colaboradores e da propria gestora
de formacao.

De modo a poder obter dados de investigacao relevantes para o estudo empirico, tive de
selecionar algumas técnicas de recolha de dados de investigacdo, que me permitiram obter informacdes
como: o moaus operandi do ciclo de formacao realizado na empresa; as expectativas e o balanco final
de cada acao de formacao através dos formadores e dos proprios formandos; a satisfacdo e relevancia
que cada acao de formacao teve para cada um dos formandos; a opinido das chefias e da gestora de
formacdo acerca da eficacia e dos resultados que se fazem traduzir no melhoramento de carreiras dos
colaboradores e objetivos da empresa.

Para conseguir dados tdo variados, utilizei as seguintes técnicas de recolha de dados: a entrevista,
o0 inquérito por questionario, a analise documental e as conversas informais que fui tendo com a gestora
da formacao ao logo do tempo. Depois desta breve explicacdo de como cheguei a este método e a estas
técnicas de investigacado, passo a descrever cada uma delas, com o auxilio de autores que as abordam

e dominam.

Estudo de Caso

O estudo de caso possibilita 0 estudo de “fendmenos no seu contexto real e no qual o
investigador, ndo tendo o controlo dos eventos que ai ocorrem, nem das varidveis que os conforma,
procura apreender a situacdo na sua totalidade e, de forma reflexiva, criativa e inovadora descrever,
compreender e interpretar a complexidade do(s) caso(s) em estudo, lancando luz sobre a problematica
em que se enquadra(m) e, inclusive, produzindo novo conhecimento sobre o(s) mesmo(s)’’ (Morgado,
2012:63). Este autor mais afirma, que este estudo ¢ “um modelo no qual o investigador atua como
artesao intelectual, uma vez que adequa e personaliza os instrumentos de acordo com o seu objeto
especifico de investigacao’ (Morgado, 2012:55).

Para os autores Bodgan e Biklen (1994) a investigacao qualitativa tem como caracteristicas o facto
do investigador se inserir no contexto de investigacao, sendo em contacto com este que recolhe as
informacdes relevantes para a sua pesquisa e o facto de os dados que se recolnem serem descritivos,
ou seja, em forma de palavras e ndo de numeros. Uma outra das caracteristicas da investigacéao
qualitativa é o investigador atribuir mais énfase ao processo do que aos resultados da investigacao. E,
também, inato numa investigacdo qualitativa, que o investigador se interesse pelas perspetivas dos

participantes, ndo descartando os significados que os mesmos atribuem a determinado aspeto, néo
34



deixando de parte as suas experiéncias. A apresentacdo dos dados numa investigacdo qualitativa

fundamenta-se na citacdo com base nos dados para substanciar a apresentacdo dos mesmos.

Entrevista

A entrevista € uma ‘'técnica em que o investigador se apresenta frente ao investigado e lhe
formula perguntas, com o objetivo de obtencdo dos dados que interessam a investigacao. A entrevista é,
portanto, uma forma de interacdo social. Mais especificamente, & uma forma de dialogo assimétrico, em
gue uma das partes busca colear dados e a outra se apresenta como fonte de informacdo” (Gil,
1999:117).

A entrevista € uma conversa entre duas pessoas, ou mais, dirigida por uma das pessoas com a

intencdo de recolher informacdes sobre a(s) outra(s) pessoa(s) (Bodgan e Biklen, 1994:134).

Inquérito por Questionario

No que diz respeito ao inquérito por questionario “pode-se definir questionario como a técnica de
investigacao composta por um numero mais ou menos elevado de questdes apresentadas por escrito as
pessoas, tendo por objetivo o conhecimento de opinides, crencas, sentimentos, interesses, expectativas,
situacdes, vivéncias, etc.” (Gil, 1999:124).

“0 inquérito pode ser definidko como uma interrogacdo particular acerca de uma situacao
englobando individuos, com o objetivo de generalizar. Neste caso, o investigador intervém colocando
questdes, mas sem intencdo explicita de modificar a situacdo na qual atua enquanto inquiridor.”

(Ghiglione e Matalon, 1993:8).

Pesquisa e Analise Documental

A analise documental é uma técnica de investigacdo que permite aceder a dados de fontes
pertinentes para o estudo. Segundo Bell (1997), esta técnica pode ser utilizada com dois objetivos, o
primeiro em que os documentos sdo utilizados para fundamentar a investigacao, e o segundo objetivo

em que os documentos em analise sdo, efetivamente, o objetivo da investigacao.
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3.2. Apresentacdo e Analise dos Dados de Investigacao

ANALISE DOS INQUERITOS POR QUESTIONARIO

Tendo em consideracao o que foi descrito anteriormente, para a realizacao do estudo empirico,
fui aplicando alguns inquéritos por questionario acerca da avaliacao da satisfacdo da acao de formacao
por parte dos formandos, mais concretamente, a duas acdes de formacao realizadas na altura. A primeira
acao de formacao foi de Inglés (A1/A2+B1/B2), em que os formandos eram maioritariamente de ensino
superior, ou seja, continham altas habilitacoes literarias. A segunda acao foi de Desenho Técnico, em
que os formandos maioritariamente tinham escolaridade basica. Foi importante e até estratégico, inquirir
pessoas com estas discrepancias escolares de modo a tentar perceber as principais diferencas que cada
um faz notar aquando das acdes de formacao. O Inquérito por Questionario utilizado foi 0 que a empresa
ja tinha para este efeito, embora tenha sofrido algumas alteracdes e adaptacdes da minha parte, a pedido
da Gestora de Formacao que tinha por objetivo enriquecer o questionario que considerava um pouco
pobre de contetido. Todo o questionario era do foro confidencial, sendo que nao é possivel identificar
cada inquirido. O Inquérito por Questionario na integra, encontra-se em anexo (Anexo VI, p.96).

Deste modo, em seguida apresento as respetivas respostas dos inquiridos, seguidas de um

comentario final.
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1. Acdo de Formacdo: Inglés (A1/A2+B1/B2)

(Inquérito por Questionario | (Q1) - Avaliacao de Satisfacdo da Acdo de Formacao)

++» Caracterizacao da amostra produtora de dados, contagens globais:

Género

Em relacdo ao género dos inquiridos, tabela 1, constatou-se que cerca de 86% sao do sexo

feminino, sendo apenas um dos participantes do sexo masculino.

Tabela 1 - Género dos inquiridos do Q1

Género N° %
Masculino 1 14%
Feminino 6 86%

TOTAL 7 100%

Idade

A idade dos participantes do questionario situa-se entre os 20 e os 39 anos, 0 que representa

uma populacao jovem adulta, conforme se observa na tabela 2.

Tabela 2 - Intervalo de idades dos inquiridos do Q1

|dade N° %
20-29 4 57%
30-39 3 43%

409 0 0%
50-59 0 0%

+ 60 0 0%
TOTAL 7 100%
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Habilitacdes Literarias

Relativamente as habilitacdes literarias (tabela 3) da populacdo de amostra, 57% da mesma

frequentou o ensino superior.

Tabela 3 - Habilitacdes literdrias dos inquiridos do Q1

Hab. Literarias N° %
Basico 0 0%
Secundario 3 43%
Licenciatura 2 28,5%
Mestrado 2 28,5%
Doutoramento 0 0%
TOTAL 7 100%

++ Analise das respostas dos Inquiridos:

Qualidade do Formador

Quanto a qualidade do formador, apenas um dos inquiridos manifestou a sua insatisfacdo em
relacéo ao formador da acao, enquanto o resto dos inquiridos se sentiram satisfeitos com o desempenho

do formador, como se pode ver na tabela 4, presente na pagina que se segue.
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Tabela 4 - Qualidade do formador segundo os inquiridos do Q1

Respostas N° %
Satisfeito 6 86%
Nao Satisfeito 1 14%
TOTAL 7 100%

Espacos e Materiais

No que diz respeito ao espaco e materiais da acdo de formacao (tabela 5), todos os inquiridos

se mostraram satisfeitos com estes parametros

Tabela 5 — Qualidade do espaco e materiais usados no Q1

Respostas N° %
Satisfeito 7 100%

Nao Satisfeito 0 0%
TOTAL 7 100%

Recomendacao da Acao

Na recomendacao da acao, todos os inquiridos responderam de forma positiva, sendo percetivel

gue gostaram da formacao e que a recomendariam a terceiros, ver tabela 6 na pagina seguinte.
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Tabela 6 — Recomendacéo da acdo segundo os inquiridos do Q1

Respostas N° %
Satisfeito 7 100%

Nao Satisfeito 0 0%
TOTAL 7 100%

Comentario Final

Face aos resultados de investigacao é possivel constatar que, de um modo geral, os formandos
se sentiram satisfeitos com a formacao num todo, recomendando esta acdo a futuros formandos que
queiram aprofundar mais 0s seus conhecimentos nesta matéria. E, também, de referir que esta acao foi
frequentada maioritariamente por mulheres, com idades compreendidas entre os 20 e os 40 anos de
idade. A maior parte deste publico tem um grau académico de licenciado ou mestre, o que leva a crer
que sao pessoas que tém sede de conhecimento e, por isso, vao querer sempre aprender mais, de modo

a enriquecer os seus saberes/competéncias e a melhorar as suas carreiras no futuro.
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2. Desenho Técnico |l

(Inquérito por Questionario Il (Q2) - Avaliacdo de Satisfacdo da Acéo de Formacao)

++» Caracterizacao da amostra produtora de dados, contagens globais:

Género

Em relacao ao género dos inquiridos (tabela 7), constatou-se que cerca de 83% sdo do sexo

masculino, sendo apenas dois dos participantes do sexo feminino, tendo 17% da percentagem.

Tabela 7 - Género dos Inquiridos do Q2

Sexo N° %
Masculino 10 83%
Feminino 2 17%

TOTAL 12 100%

Idade

A idade dos participantes do questionario situa-se entre os 20 e os 49 anos, o que representa
uma populacdo jovem adulta, percetivel pela tabela 8.

Tabela 8 - Intervalo de idades dos inquiridos do Q2

Idade N° %
20-29 10 83%
30-39 1 8,5%
40-49 1 8,5%
50-59 0 0%
+ 60 0 0%
TOTAL 12 100%
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Habilitacdes Literarias

Relativamente as habilitacdes literarias da populacao integrante da amostra, presentes na tabela
9, 92% da mesma frequentou apenas o ensino basico, sendo que apenas um dos inquiridos possui o

ensino secundario.

Tabela 9 - Habilitacoes literdrias dos inquiridos do Q2

Hab. Literarias N° %
Basico 11 92%
Secundario 1 8%
Licenciatura 0 0%
Mestrado 0 0%
Doutoramento 0 0%
TOTAL 12 100%

+»+ Analise das respostas dos Inquiridos

Qualidade do Formador

Quanto a qualidade do formador (tabela 10), apenas um dos inquiridos manifestou a sua
insatisfacdo em relacao ao formador da acéo, enquanto o resto dos inquiridos se sentiram satisfeitos

com o desempenho do formador.
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Tabela 10 - Qualidade do formador segundo os inquiridos do Q2

Respostas N° %
Satisfeito 11 92%

Nao Satisfeito 1 8%
TOTAL 12 100%

Espacos e Materiais

No que diz respeito ao espaco e materiais da acdo de formacdo, todos os inquiridos se

mostraram satisfeitos com estes parametros, como se verifica na tabela 11.

Tabela 11 - Qualidade do espaco e materiais usados no Q2

Respostas N° %
Satisfeito. 12 100%

Nao Satisfeito. 0 0%
TOTAL 12 100%

Recomendacao da Acao

Na recomendacao da acao, todos os inquiridos responderam de forma positiva, sendo percetivel

que gostaram da formacao e que a recomendariam a terceiros (tabela 12 na pagina seguinte).
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Tabela 12 - Recomendacédo da acéo segundo os inquiridos do Q2

Respostas N° %
Satisfeito 12 100%

Nao Satisfeito 0 0%
TOTAL 12 100%

Comentario Final

Analisando os resultados obtidos, é possivel constatar que, de um modo geral, os formandos se
sentiram satisfeitos com a formacdo num todo, recomendando esta acdo a futuros formandos que
queiram aprofundar mais 0s seus conhecimentos nesta matéria. E, também, de referir que esta acao foi
frequentada maioritariamente por homens, com idades compreendidas entre os 20 e os 50 anos de
idade. E percetivel que estes formandos possuem habilitacdes literarias diminutas e avaliam todos os
pontos do inquérito de forma positiva, 0 que realca ndo serem muito exigentes em relacdo aos
parametros estabelecidos, “'aceitando’ a formacéo, sem apontar defeitos. Embora ndo seja notério
nestes inquéritos, este publico tende a ser muito resistente no que diz respeito a frequéncia da formacao,
pois as suas baixas qualificacdes literarias trazem na bagagem essa mesma resisténcia, tal como
mencionam o diretor do departamento de RH e a gestora de formacdo nas entrevistas que serdo

apresentadas mais a frente neste capitulo.
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ANALISE DAS ENTREVISTAS

Em seguida serdo apresentadas as entrevistas - e respetivas transcricoes - realizadas a alguns

elementos de chefia desta empresa, tal como a dois formadores de entidades externas.
Os entrevistados s&o o Diretor do departamento de RH da empresa Arco-iris, a Gestora da Formacéo da
empresa Arco-iris, o Diretor do Departamento de Logistica da empresa Arco-iris e por fim, dois
formadores externos a empresa, que se deslocam periodicamente a mesma, para ministrar acdes de
formacao.

As entrevistas serao apresentadas pela mesma ordem que esta descrita acima, contendo a
bold/ destaque as passagens mais relevantes nas respetivas entrevistas e, no final de cada uma, tera um
comentario numa logica de analise, relativa a relevancia que a formacdo ministrada contém para
responder em conformidade com os objetivos da empresa. Todas as entrevistas foram gravadas em
audio, de modo a facilitar a transcricdo das mesmas, com a respetiva autorizacdo dos entrevistados.
Mais afirmo que é garantida a confidencialidade da identidade dos entrevistados.

As respetivas transcricdes integrais de cada entrevista, encontram-se anexadas a este trabalho

(p. 82-95).

Entrevista | - Diretor do Departamento de Recursos Humanos da empresa Arco-lris

1. Dados de Caraterizacao

Idade
R: 70 anos".
Formacao

R: “Antropologia Teoldgica".
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2. Dados Profissionais (trajetoria e experiéncia profissional)

2.1. Ha quanto tempo desempenha as funcdes de Diretor da empresa?

R: “Desempenho funcdes de Diretor de Recursos Humanos aqui na empresa Arco-iris desde 2013 sendo
que ja exerci a funcdo na Escola Superior Galécia e na Escola Profissional de Vila Nova de Cerveira, no
periodo compreendido entre 2001 e 2005 e tenho tido ao nivel da ligacdo a gestdo de Recursos

Humanos, uma atividade principalmente sindical durante toda a década de 80 e de 90.”

2.2. Em que consistem as suas principais fungoes e areas de interven¢do na empresa?

R: “ Numa empresa com estas caracteristicas e considerando que a empresa é ligada a engenharia e
construcdo, tem um peso significativo quer no numero de trabalhadores, quer, inclusivamente, na
formacao das receitas, estamos a falar de uma situacdo que ao nivel dos recursos humanos implicam
principalmente trés vetores: primeiro, tentar que a conflitualidade ndo passe a contencioso, situacdo que
tem sido absolutamente conseguida, podemos dizer que para a dimensao da empresa, somos a Unica
gue no quadro nacional ndo tem contencioso, se ignorar que ha conflitualidade que é resolvida, tudo isto
¢ conseguido com aquilo que é razao de ser desta sua entrevista, que é a formacao. A formacéo assume
no grupo e na empresa em particular, um aspeto, nao diria central, mas muito decisivo na atracao,
motivacdo e simultaneamente a valorizacdo profissional, traduzindo a formacao profissional neste
segundo vetor que estou a tratar e tratando-se concretamente de uma empresa que transversalmente
vai desde ndo qualificados a muitissimo qualificados, naturalmente que a formacéo se apresenta como
fator equilibrador para as necessidades e para a motivacao. E preciso levar em conta e respondendo-lhe
ja a uma questdo que estd a frente no questionario, que a formacao que o Governo da Republica
Portuguesa obriga e que regra geral nunca é considerada nesta analise, ou nestas analises, e que tem a
ver com a formacao obrigatéria que no momento esta em trinta e cinco horas, que inclusivamente em
sede de concertacdo social vao passar a quarenta horas por ano, muito brevemente, significa desde logo
a garantia de que pelo menos uma semana por ano, todos os trabalhadores sem excecao devem estar
disponiveis e devem ser convidados a participar em formacdo profissional e se houver tempo em
valorizacao pessoal por via da realizacao profissional. Este aspeto da formacao obrigatoria que o Governo

da Republica acordou com os parceiros, leia-se sindicatos e entidades patronais ¢ do meu ponto de vista
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um dos problemas centrais da arrumacao dos trabalhadores em todo o tecido nacional, porque ha
trabalhadores deslocados, porque ha trabalhadores que ao fim de semana preferencialmente tém que
estar em casa, porque ha trabalhadores que todos os dias ficam cansados, porque pela conjugacéo do
cansaco e da deslocacao, tendo em conta os locais de formacdo, muitas das vezes a formacao nao pode
ser feita em horario laboral mas tem que ser sempre em horario pds-laboral, obriga de facto a um
exercicio de gestao de Recursos Humanos para os quais eu dedico muito da minha atencao. Nao envolve
nenhum conceito de natureza ideoldgica, mas considerando que a grande formacao, a formacdo que é
ministrada para cativar quadros, talentos, trabalhadores qualificados e nao qualificados, assume de facto
um papel diferenciador na escolha da empresa para trabalhar, mas a minha primeira e grande batalha

€ sempre pelo cumprimento das obrigacoes.”

2.3. Quais sao, em sua opiniao, as qualidades pessoais, os saberes e as competéncias, necessarias ou

indispensaveis, para um bom desempenho do cargo de gestor/a de RH?

R: “Fundamentalmente, capacidade de dialogo, responsabilidade absoluta pelo cumprimento da
legislacdo acordada entre empresarios e sindicatos. O respeito dos direitos humanos é absolutamente
decisivo para um desempenho que possa ter como sal aquilo com que iniciamos esta entrevista, nao
haver contencioso laboral e ndo ignorando a conflitualidade, encontrar as solucdes na base da
negociacdo para que os trabalhadores mantenham felicidade no seu posto de trabalho. Reafirmo que
fundamentalmente e sem nenhuma duvida pessoal, a solucéo do respeito pelos direitos humanos, pela
legislacao estabelecida, principalmente aquela que resulta de negociacdo sao dois dos atributos
principais que um gestor deve ter presente. Tudo isto implica, efetivamente do ponto de vista do
posicionamento pessoal, que haja uma posicao interclassista, ou seja, ndo tomar partido fundamentalista
em relacao as exigéncias quer das entidades empresariais quer das entidades sindicais. Estamos num
pais que teve um acontecimento recente que nos dotou uma legislacao de trabalho, que ainda se pode
considerar progressista e o simples facto de ter essa percecdo e a todo o momento adaptar as
necessidades é por assim dizer e para mim em particular a questdo central para que as coisas corram
muito bem do ponto de vista dos Recursos Humanos. Naturalmente que, falar em direitos humanos e
contrato de trabalho, ndo ¢ tdo simples assim. Quem nao tiver presente estes valores, quem andar atras
de situacoes que nao existem, como profissdes que hao-de provavelmente existir e que neste momento

nao existem, objetivos que nao levam em conta a felicidade dos trabalhadores poderao ter do ponto de
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vista mediatico e nas plataformas de gestores alguma chamada audacia e criatividade. Penso que nestes
particulares, na gestdo de Recursos Humanos, audacia e criatividade nos termos em que eu a cologuei,

regra geral assemelha-se aquilo que € o reescrever da historia, da sempre borrada.”

3. Contribuicdo da Formacédo RH para os Objetivos e Resultados da Empresa

3.1. Na sua opinido, a formacdo ministrada na empresa responde em conformidade com as

necessidades da mesma?

R: Tenta. Tenta de uma certa maneira responder as necessidades e por isso muitas vezes a formacao
vem colmatar aquilo que a escola, de uma forma geral, ndo responde. Mas como eu disse atras e na
formulacao geral, esta fracdo tem que ser sempre dirigida para responder as inlimeras questdes que
uma empresa e um grupo com estas caracteristicas tem necessidade. Considerando a empresa e o
grupo, naturalmente que uma formacdo em primeiros socorros pode parecer irrelevante, mas tendo em
conta as caracteristicas, nao é irrelevante, €, do meu ponto de vista absolutamente necessaria. Formacéao
em higiene e arrumacao do posto de trabalho, os chamados 5's a implementar sdo muito, muito
importantes para atingir os objetivos finais. Naturalmente que depois a cidadania a introducdo de
matérias que tem a ver com o posicionamento no local de trabalho, na potenciacao ou articulacao entre
todos, o que passa muitas vezes por fazer formacao em filosofia para engenheiros e engenharia para
sociologos e filosofos, que também os temos, de forma que haja aqui uma interligacdo e que permita
que todos, em conjunto, possam responder a questao que coloca que é a resposta as necessidades da
empresa que tem que ter como base os trabalhadores, ou seja, se os trabalhadores tiverem uma
formacao para a qual nao estdo motivados naturalmente que as necessidades podem ser satisfeitas,

mas € uma formacao feita a contragosto.

3.2. Em sua opinido, quais sdo as principais contribuicoes do departamento de gestdo de recursos

humanos para o desempenho e resultados da sua empresa?

R: “'Os Recursos Humanos teriam que ser sempre (e nao foram numa certa altura) elementos centrais

da vida das empresas. O que acontece em muitos lados & que nao passam de departamentos de natureza

48



burocratica que se limitam ao processamento de salarios e ao controlo de tempos, sem tomar em conta
todas as componentes que levam a que as coisas funcionem melhor. Se o departamento ndo for uma
mera caixa de correio administrativo, mas for de facto um departamento que interage com todos os
outros departamentos no sentido de os resultados e do alinhamento de negocio, sera absolutamente

eficaz.”

3.3. Considera a formacgédo, uma ferramenta de incentivo e melhoramento das carreiras individuais e da

propria empresa?

R: “Naturalmente, ja o disse atras e reafirmo. Considero a formacdo motivadora, atrativa e
diferenciadora, o que desde logo responde a esta questdo. Numa situacdo desta empresa so tem a

ganhar em ter trabalhadores motivados e felizes."”

3.4. A formacéo dos colaboradores no geral, corresponde as expectativas da administracdo, chefias e

dos proprios colaboradores?

R: “Nao Ihe poderei dizer em absoluto que estariamos no ponto certo. Ha formacéo que é dirigida para
responder a necessidades, ha formacdo que pelas suas caracteristicas, precisava de alguns
ajustamentos, mas naturalmente que uma organizacéo desta natureza tem que, tendo em conta o
investimento feito na formacao, responde na medida do possivel em absoluto, as expectativas da

empresa, das chefias e dos proprios trabalhadores.”

3.5. Em que setores da empresa considera mais prioritario fazer formacao?

R: “Nas profissdes menos qualificadas.”

3.6. Pode fazer uma estimativa do valor de investimento anual da empresa, na area da formacao?

R: “Centenas de milhares de euros, muito acima dos duzentos milhares...”
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3.7. No seu entender, existem aspetos a melhorar na formacéo?

R: “Em absoluto, isto € uma questdo que me traz preocupacao. Desde logo o estilo, a formacdo em si
esta dirigida, esta consertada mas a forma como se faz, e vou significar, provavelmente a formacao tem
que se fazer nos proprios locais em que os trabalhadores estdo destacados, e nao na sala da sede em
que obrigara os trabalhadores a regressar, a estabelecer horarios, para além daqueles que sdo os
horarios normais, pode ser ao fim do dia ja cansados como disse no principio ou no fim de semana em
que quando se esta destacado, o que se pretende € descansar e penso que neste aspeto do desenho da
formacao, numa empresa com estas caracteristicas em que tem trabalhadores de facto fixos, mas
muitos, muitos trabalhadores deslocados, o desenho tem mesmo de ser repensado, designadamente na
formacdo em obra, no estaleiro e nas empresas que estdo noutras geografias. E uma questdo a ser
melhorada, porque pensada esta a ser, alias vamos ter uma experiéncia que esta a ser desenvolvida,

que é exatamente levar os formadores aos locais de trabalho e ndo a sala de formac&o.”

Andlise

Esta entrevista foi realizada ao diretor do departamento de RH da empresa Arco-iris, que tem 70
anos de idade e a sua formacdo académica foi executada na area da Antropologia Teoldgica.
Desempenha esta funcdo de diretor de RH, na empresa Arco-iris, desde o ano 2013, sendo que esta
ligado a este setor desde a década de 80.

As suas principais funcdes e areas de intervencdo passam por evitar conflitualidades tanto
dentro, como fora da empresa, tal como refere o entrevistado: ' (...) tentar que a confiitualidade nao
passe a contencioso, situacdo que tem sido absolutamente conseguida.”. Mais afirma que este facto se
deve a formacdo, salientando que “ (...) se [gnorar que ha conflitualidade que é resolvida, tudo isto é
conseguido com aquilo que é razdo de ser desta sua entrevista, que é a formacéo |(...)"".

Esta empresa, sendo considerada de grande dimensdo, apresenta trabalhadores pouco
qualificados e muito qualificados, sendo que, segundo a opinido do diretor de RH, é a formacao
ministrada aos colaboradores da empresa que equilibra as necessidades de alcancar bons resultados: *
(...) tratando-se concretamente de uma empresa que transversalmente vai desde ndo qualificados a
muitissimo qualificados, naturalmente que a formacdo se apresenta como fator equilibrador para as

necessidades e para a motivacao." .
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Embora a formacao seja fulcral nesta empresa, porque auxilia na resposta de bons resultados
da mesma, existem aspetos a colmatar, pois 0 Governo da Republica Portuguesa obriga a que todos os
trabalhadores do tecido nacional detenham 35 horas de formac&o anuais, que irdo passar a 40 horas,
e, huma empresa em que existem muitos trabalhadores deslocados, cuja formacdo tem que ser
ministrada em horario pos-laboral, é para o entrevistado um exercicio muito complicado, mas para o
qual dedica a sua atencao: ' Este aspeto da formacdo obrigatoria gue o Governo da Republica acordou
com 0s parceiros, leia-se sindicatos e entidades patronais € do meu ponto de vista um dos problemas
centrais da arrumacdo dos trabalhadores em fodo o tecido nacional, porque héd trabalhadores
deslocados, porque ha trabalhadores que ao fim de semana preferencialmente tém que estar em casa,
porque ha trabalhadores que todos os dias ficam cansados, porque pela conjugacdo do cansaco e da
deslocacdo, tendo em conta os locais de formacdo, muitas das vezes a formacdo nao pode ser feita em
horario laboral mas tem que ser sempre em horario pos-laboral, obriga de facto a um exercicio de gestao
de Recursos Humanos para os quais eu dedico muito da minha atencao. Nao envolve nenhum conceito
de natureza ideoldgica, mas considerando que a grande formacdo, a formacdo que é ministrada para
cativar quadros, talentos, trabalhadores qualificados e ndo qualificados, assume de facto um papel
diferenciador na escolha da empresa para trabalhar, mas a minha primeira e grande batalha é sempre
pelo cumprimento das obrigacoes. "’

Para este diretor, as principais qualidades pessoais, saberes e competéncias para bem
desempenhar as suas funcdes passam por ‘' Fundamentalmente, capacidade de didlogo,
responsabilidade absoluta pelo cumprimento da legislacdo acordada entre empresarios e sindicatos {...)
respeito pelos direitos humanos, pela legislacao estabelecida, principalmente aquela que resulta de
negociacao sao dois dos atributos principais que um gestor deve ter presente. Tudo isto implica,
efetivamente do ponto de vista do posicionamento pessoal, que haja uma posicao interclassista, ou seja,
nao tomar partido fundamentalista em relacdo as exigéncias quer das entidades empresarials quer das
entidades sindicais.”

Indo ao encontro do foco desta investigacdo, que é perceber a relevancia que a formacao tem nesta
empresa para melhor alcancar bons resultados, o entrevistado menciona que a formacao “ (...) Tenta
de uma certa maneira responder as necessidades e por isso muitas vezes a formacdo vem colmatar
aquilo que a escola, de uma forma geral, ndo responde.’, sendo uma ferramenta de incentivo e
melhoramento de carreiras individuais, motivando os trabalhadores, tal como realca o entrevistado : “
Considero a formacdo motivadora, atrativa e diferenciadora, o que desde logo responde a esta questéo.

Numa sifuacdo desta empresa so tem a ganhar em ter trabalhadores motivados e felizes."
51



Tendo em conta este aspeto, de um modo geral, a formacao ministrada aos colaboradores responde as
expectativas da administracdo, chefias e dos préprios colaboradores, tal como salienta o entrevistado,
dizendo que “' (...) hd formacdo que é dirigida para responder a necessidades, ha formacdo que pelas
suas caracteristicas, precisava de alguns ajustamentos, mas naturalmente que uma organizacao desta
natureza tem que, tendo em conta o investimento feito na formacdo, responder na medida do possivel
em absoluto, as expectativas da empresa, das chefias e dos proprios trabalhadores.”

Nesta perspetiva, ndo poderia ser de outra forma, uma vez que a empresa Arco-iris faz um
grande investimento anual na formacéao, valores que ronda os duzentos mil euros. No entanto, e como
nem tudo é perfeito, existem aspetos a melhorar na formacdo, tal como os locais, horarios, etc,
parametros esses que estao a ser pensados e analisados, e que, futuramente, serao retificados, tal como
refere o entrevistado acerca desta problematica: ' (...) provavelmente a formacdo tem que se fazer nos
proprios locais em que 0s trabalhadores estdo destacados, e ndo na sala da sede em que obrigara os
trabalhadores a regressar, a estabelecer horarios, para além daqueles que sao os horarios normais, pode
ser ao fim do dia ja cansados como disse no principio ou no fim de semana em que quando se esta
destacado, o que se pretende é descansar e penso que neste aspeto do desenho da formacao, numa
empresa com estas caracteristicas, em que tem trabalhadores de facto fixos, mas muitos, muifos
trabalhadores deslocados, o desenho tem mesmo de ser repensado, designadamente na formacdo em
obra, no estaleiro e nas empresas que estdo noutras geografias. ', nao esquecendo, também, que o
publico-alvo que a empresa e principais intervenientes consideram prioritario a ministracdo de formacao
& nas ‘'profissoes menos qualificadas’, profissdes essas que estdo ligadas diretamente as pessoas
menos qualificadas, sendo essas as mais resistentes a formacao e a progressao de carreiras, pois nao
esperam alcancar mais do que aquilo que ja conquistaram.

Finalizando esta analise, ressalvo a importancia do papel do departamento de recursos humanos
para alcancar bons resultados na empresa, que, felizmente, progrediram significativamente ao longo dos
tempos, deixando de ser apenas 0s meros responsaveis pelos processamentos de salarios dos
trabalhadores e pelo registo de assiduidade e pontualidade. Com a progressao dos tempos, foram-se
tornando fundamentais no mecanismo de pequenas e grandes empresas, estabelecendo relacoes de
comunicacao diretas com outros departamentos e contribuindo para o bom ambiente de todos os
colaboradores: “ Os Recursos Humanos teriam que ser sempre (e ndo foram numa certa altura)
elementos centrals da vida das empresas. O que acontece em muifos lados é que nio passam de
departamentos de natureza burocrética que se limitam ao processamento de saldrios e ao controlo de

tempos, sem tomar em conta todas as componentes que levam a que as coisas funcionem melhor. Se
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0 departamento ndo for uma mera caixa de correfo administrativo, mas for de facto um departamento
que inferage com todos os outros departamentos no sentido de os resultados e do alinhamento de

negocio, sera absolutamente eficaz.” .
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Entrevista Il - Gestora da Formacao da empresa Arco-lris

1. Dados de Caraterizacéo

Idade

R: “50 anos’'.

Formacé&o escolar

R: “No ensino secundario frequentei o curso cientifico-humanistico, e na universidade a licenciatura em

Engenharia Téxtil.”.

2. Dados Profissionais (trajetoria e experiéncia profissional)

2.1. Ha quanto desempenha o cargo de gestora da formacédo na empresa?

R: “Aqui na empresa, ha cinco anos’'.

2.2. Em que consistem as suas principais fun¢des e areas de intervencdo na empresa?

R: A minha funcao é organizar e gerir a formacao toda da empresa, desde o diagndstico de necessidades
de formacao com as chefias até a implementacao das acdes de formacao e posteriormente a avaliacao

dessas acoes, portanto gerir toda a formacao da empresa.”
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3. Organizacao e operacionalizacdo da FRH na Empresa

3.1. Pode explicar como é realizado o plano de formacdo anual desde o Levantamento de Necessidades,

até & fase final da Avaliacdo da Formacao?

R: “Em novembro de cada ano, envio a cada chefia, ou seja, aos diretores de cada departamento e
administradores, um documento tipo, que € o modelo seis, para eles preencherem com o que acham
que a equipa deles precisa no proximo ano. A isto chama-se Levantamento de Diagnostico de
Necessidades de Formacao. Neste sentido, colocam a formacao que eles acham necessaria e pertinente,
0s objetivos que eles pretendem com essa formacao e os colaboradores, respetivamente os nomes e 0s
numeros mecanograficos de cada um. Peco que preencham este documento até ao final do ano, ou seja,
até finais de dezembro. Depois retino todos esses documentos de cada diretor e comeco a preencher o
Plano de acordo, em primeiro, com as que sdo comuns a varias chefias e departamentos, de seguida
vou pondo as outras. Se houver um caso em que sé ha um pedido e sé para um colaborador, se for uma
acao relevante vai para o Plano, se nao for fica a parte, mas depois eu tento agilizar isso mais tarde com
uma entidade formadora, e que o proprio colaborador va la. Depois coloco toda a informacdo num
documento préprio que temos, que € o Plano de Formacao e comeco a pedir orcamentos as entidades
formadoras. Depois de pedir varios orcamentos, vejo as melhores entidades e orcamentos e coloco no
Plano o custo e o numero de colaboradores, para aquela formacao, portanto a acéo, os objetivos, o preco
e 0 numero de colaboradores. Estando o Plano feito, envio ao CEO da empresa, e ele aprova. Risca
algumas, acrescenta outras... ele ao ver o Plano retifica muitas coisas antes de validar. Apos validacao
do CEO, comeco a implementar as acoes, contacto as entidades formadoras novamente e fazemos o
cronograma (eu juntamente com a entidade). De seguida envio email aos colaboradores que foram
indicados e constam no Plano de Formacdo, para frequentarem a formacao. Dois ou trés dias depois
coloco a formacao na intranet, para outros que ndo constem no Plano, mas que estejam interessados
se possam inscrever. Depois a acao é implementada, normalmente aqui na empresa, sé caso sejam
apenas dois ou trés colaboradores para uma so6 acao, esses deslocam-se até as entidades. Enquanto a
formacao esta a decorrer, é registada em SAP, e vamos colocando as respetivas faltas que os
colaboradores dao e no final ha uma avaliacdo da formacao que as entidades fazem, porque cada
entidade, apds uma acdo, entrega o dossier técnico-pedagogico onde constam os sumarios, objetivos,

avaliacdo do formador e avaliacdo de cada formando. Depois, internamente, temos a nossa propria
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avaliacdo que é enviada a cada chefia, de modo a conhecer o impacto que aquela acdo teve nos

colaboradores, a isto chama-se Avaliacdo da Eficacia da Formacao.

3.3. Considera que a empresa fornece os recursos necessarios (espaco e materiais) para o bom

funcionamento da formacéo?

R: “"Atualmente estamos com uma caréncia de espaco porque ha muita formacdo, e muita dessa
formacao é realizada a sexta-feira porque o pessoal que esta em obra fora, s regressa a sexta, portanto
s6 podem ter formacdo nesse dia, e neste momento ndo temos salas suficientes para tanta formacao
que esta a ser realizada, mas o CEO da empresa, ja me disse que vao construir mais quatro salas para
a formacao, por isso a partir desse momento teremos os recursos todos. Mesmo com esse défice,
claramente vamos tentando colmatar, e vamos ocupando espacos que vao estando livres para entao
decorrer a formacao. Quanto aos materiais, quando é uma formacado que exija computadores, se forem
engenheiros ou controllers, esses todos tém e nao ha problema porque levam os portateis. Quando séo
formacdes em que os colaboradores ndo tenham computador da empresa ai notasse algum défice,
porque a informatica ndo cede computadores. O que acontece muito é que esses colaboradores trazem
0S portateis pessoais para que possam frequentar a formacdo em conformidade, ou entdo os
colaboradores dirigem-se a entidade formadora para realizar a formacao porgue normalmente tém salas

equipadas para tal.”

3.4. Considera a formagao uma ferramenta de incentivo para o0 melhoramento das carreiras individuais

e da prdpria empresa?

R: “’Sim, sem duvida, porque a formacdo é que permite ir melhorando as competéncias, por exemplo
em relacdo a programas, plataformas, legislacdo... a formacdo permite aos colaboradores uma
atualizacdo e novo conhecimento constante acerca dessas novas matérias e, consequentemente, ao
atualizaram-se, desempenham melhor as suas funcoes e podem ir mais longe e isso influencia muito o

plano individual de carreira de cada um."
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3.5. A formacdo da empresa corresponde as expectativas da administracéo, das chefias e dos préprios

colaboradores?

R: “’Acho que sim, porque quem faz o Plano de Formacéao sdo as chefias, eu apenas retno a informacao
e trabalho-a, mas quem faz o plano séo as chefias e os colaboradores, portanto considero que de um

modo geral a formacao corresponde as expectativas de todos.”

3.6. O Departamento de formacdo também organiza a formacao externa?

R: “’Se for noutros paises, como por exemplo Franca, Inglaterra... ttm |4, e séo eles que organizam, nao
sou eu. E nestes casos ndo existe nenhum departamento de formacéo criado 13, sdo as proprias chefias
que estao no terreno que ddo essas formacdes, porque eles ndo podem comecar a trabalhar em obra
sem terem essas formacdes, ou entdo também contactam entidades locais para darem essa formacéao,
mas sao essas chefias que tratam de tudo, eu ndo tenho nada a ver com essa gestdo ou organizacao
dessa formacdo dada no estrangeiro. Se for 1a fora, ca dentro, ou seja, se for em Lisboa, Alentejo,

Algarve... isso ja € comigo e sou eu que faco toda gestdo.”

3.7. Na sua opinido, existem aspetos a melhorar na formacéo?

R: “Existem sempre... a principal € a comunicacao porque nem todas as chefias respondem no tempo
certo ao levantamento de necessidades. O mesmo acontece com a avaliacao da eficacia da formacao,
em que muitas das chefias nem respondem mesmo e é preciso fazer alguma pressao para obter esse
feedback. Depois o0s outros aspetos passam pelos recursos, principalmente as salas de formacdo. Outro
aspeto a melhorar é a assiduidade dos formandos, porque ha muitos que se inscrevem, vao a primeira
ou segunda sessao e depois vao dando muitas faltas e ndo levam as ac¢des de principio a fim direitinho.
Por fim, dar mais formacéo ao publico menos qualificado, que € aquele que também resiste mais em
assistir a formacao, ndo so por ser um publico que considera que a formacdo nao é importante, mas
também por muitas vezes essa formacao ser a sexta-feira e/ou ao sabado e como muitos deles vém de
fora, das obras, ndo tém paciéncia para se enfiarem numa sala durante horas, quando podem aproveitar
esse tempo para estar com a familia e descansar e é claro que este aspeto tem de ser trabalhado, e esta

de facto a ser. Alias o que temos feito para solucionar esta questao é realizar acdes de duas ou trés
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horas, para que eles ndo despendam de tanto tempo pessoal em prol da formacao e assim seja mais
facil cativa-los a frequentar a formacao. Claro que ha formacdes de mais horas que sado obrigatorias,
como por exemplo formacao de empilhadores, em que ai sdo oito horas de formacédo e eles ai, tém

mesmo de comparecer..., mas pronto vamos tentando colmatar assim.”

4, Contribuicdo da FRH para os objetivos e resultados da Empresa

4.1. Em sua opiniao, quais sdo as principais contribuicoes do departamento de gestdo de recursos

humanos para o desempenho e resultados da sua empresa?

R: “Eu acho que o principal e fundamental comeca logo por ouvir as pessoas, temos que saber ouvir 0s
colaboradores que vém ca com queixas e tentar responder as necessidades deles. Tentar também que
haja um espirito de equipa entre departamentos, que as vezes nao existe, pois ndo podemos esquecer
que isto € uma empresa privada e cada departamento quer o seu resultado acima do outro e etc... e
basicamente acho que é este 0 nosso papel enquanto recursos humanos, saber ouvir, solucionar e
harmonizar o espirito de equipa de todo o grupo, pois trabalhamos todos para o0 mesmo e para obter

bons resultados.”
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Andlise

Esta entrevista foi realizada & gestora da formacao da empresa Arco-iris, que tem 50 anos e a
sua formacdo académica advém de uma Licenciatura em Engenharia Téxtil. Desempenha o cargo de
gestora da formacdo, na empresa, ha cinco anos, ou seja, desde 0 ano 2014 e as suas principais funcdes
passam por ‘’ organizar e gerir a formacdo toda da empresa, desde o diagndstico de necessidades de
formacao com as chefias, até a implementacdo das acoes de formacao e posteriormente a avaliacdo
dessas acoes.".

Dentro destas funcdes, a entrevistada explica detalhadamente o ciclo de formacao da empresa
€ a maneira como o executa: ' £Em novembro de cada ano, envio a cada chefia, ou seja, aos diretores
de cada departamento e administradores, um documento tipo, que é o modelo seis, para eles
preencherem com o que acham que a equipa deles precisa no proximo ano. A isto chama-se
Levantamento de Diagndstico de Necessidades de Formacdo. Neste sentido, colocam a formacdo que
eles acham necessadria e pertinente, os objetivos que eles pretendem com essa formacdo e 0S
colaboradores, respetivamente os nomes e 0s numeros mecanograficos de cada um. Peco que
preencham este documento até ao final do ano, ou seja, até finais de dezembro. Depois retno todos
esses documentos de cada diretor e comeco a preencher o Plano de acordo, em primeifro, com as que
s8o0 comuns a varias chefias e departamentos, de seguida vou pondo as outras (...) Depois coloco toda
a Iinformacdo num documento proprio que temos, que é o Plano de Formacdo e comeco a pedir
orcamentos as entidades formadoras. Depois de pedir vérios orcamentos, vejo as melhores entidades e
orcamentos e coloco no Plano o custo e o numero de colaboradores, para aguela formacao, portanto a
acdo, os objetivos, o preco e o numero de colaboradores. Estando o Plano feito, envio ao CEO da
empresa, e ele aprova. Risca algumas, acrescenta outras... ele ao ver o Plano retifica muitas coisas antes
de validar. Apos validacdo do CEO, comeco a implementar as acoes, contacto as entidades formadoras
novamente e fazemos o cronograma (eu juntamente com a entidade). De seguida envio email aos
colaboradores que foram indicados e constam no Plano de Formagédo, para frequentarem a formacéo.
Dois ou trés dias depois coloco a formacao na intranet, para outros que néo constem no Plano, mas que
estejam interessados se possam inscrever. Depois a acdo é implementada, normalmente aqui na
empresa, S0 caso sejam apenas dois ou trés colaboradores para uma SO acao, esses deslocam-se até
as entidades. Enquanto a formacéo esta a decorrer, é registada em SAP, e vamos colocando as respetivas
faltas que os colaboradores ddo e no final ha uma avaliacdo da formacdo que as entidades fazem, porque

cada entidade, apds uma acdo, entrega o dossier técnico-pedagogico onde constam 0S Sumarios,
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objetivos, avaliacdo do formador e avaliacdo de cada formando. Depois, internamente, temos a nossa
propria avaliacao que é enviada a cada chefia, de modo a conhecer o impacto que aquela acdo teve nos
colaboradores, a isto chama-se Avaliacéo da Eficdcia da Formacao..

Relativamente a logistica (espacos e materiais) de toda a formacédo a gestora da formacao,
aponta algumas lacunas a colmatar, mas afirma que estas ja estdo a ser tratadas, de modo a
proporcionar aos trabalhadores uma melhor experiéncia de formacao. No que concerne ao espaco, a
gestora salienta que: ' Atualmente estamos com uma caréncia de espaco porque ha muita formacao, e
muita dessa formacao é realizada a sexta-feira porque o pessoal que esta em obra fora, so regressa a
sexta a Braga, portanto so podem ter formacao nesse dia, e neste momento ndo temos salas suficientes
para tanta formacao que esta a ser realizada, mas o CEO da empresa, jda me disse que vao construir
mais quatro salas para a formacéo (...) Mesmo com esse défice, claramente vamos tentando colmatar,
€ vamos ocupando espacos que vao estando livres para entao decorrer a formacdo.”’. Em relacado aos
materiais, existem obstaculos a serem colmatados, mas que tanto a gestora, como as entidades
formadoras, e os préprios colaboradores vao tentando ultrapassar: ' Quanto aos materiais, quando é
uma formacdo que exija computadores, se forem engenheiros ou controllers, esses todos tém e ndo ha
problema porqgue levam os portiteis. Quando sdo formacdes em que os colaboradores ndo tenham
computador da empresa al notasse algum défice, porque a informdatica ndo cede computadores. O que
acontece muito é que esses colaboradores trazem os portiteis pessoais para que possam frequentar a
formacao em conformidade, ou entdo os colaboradores dirigem-se a entidade formadora para realizar a
formacao porque normalmente tém salas equipadas para tal.”".

Apesar destas “limitacdes’’, a formacdo continua a ser o foco e continua a representar o
melhoramento de carreiras individuais e, consequentemente, melhores resultados da empresa a curto
prazo. Neste sentido, a gestora da formacao considera que ' a formacédo é que permite ir melhorando
as competéncias, por exemplo em relacdo a programas, plataformas, legisiacéo... a formacdo permite
aos colaboradores uma atualizacdo e novo conhecimento constante acerca dessas novas matéerias e,
consequentemente, ao atualizaram-se, desempenham melhor as suas funcoes e podem ir mars longe e
[sso influencia muito o plano individual de carreira de cada um.”; neste sentido, é notdrio que a
administracdo, chefias e colaboradores sintam que a formacédo corresponde as expectativas dos
mesmos, uma vez que, sdo eles quem fazem o levantamento de necessidades de formacao, sabendo
em que aspetos 0s seus colaboradores precisam melhorar ou aprender, fazendo com que a empresa
tenha cada vez mais trabalhadores mais competentes e aptos, para melhor desempenharem as suas

funcdes e, consequentemente, levar a empresa ao mais alto nivel de exceléncia.
60



Nesta entrevista, para além da gestora de formacdo mencionar as limitacdes existentes a nivel
de espaco e matérias para a formacao, salienta, também, outros tipos de aspetos, tais como a
comunicacao entre as chefias da empresa, que tendem a demorar na resposta aquando do levantamento
de necessidades e, posteriormente, o da avaliacao da eficacia da formacao. A gestora aponta um certo
desconforto com o facto de precisar de pressionar as chefias, de modo a obter o feedback pretendido.
Ressalva, também, que, muitas vezes, os proprios colaboradores acabam por se desinteressar ou até
mesmo desistir de determinada formacéao, fazendo com que depois ndo cumpram com aquilo que esta
estabelecido por lei. Refere, também, que o publico mais resistente é o menos qualificado, uma vez que,
sao, maioritariamente, aqueles que trabalham fora em obras e, quando regressam de fim de semana, a
formacao é tudo aquilo que ndo querem frequentar, preferindo passar esse tempo de lazer com as
familias e a descansar. No entanto, para esta lacuna, a gestora aponta uma solucdo que esta a ser
pensada e analisada por ela e pelo CEO.

Sendo um elemento integrante no departamento de RH, considera que, para que o seu
departamento contribua de forma positiva para o melhoramento de resultados e desenvolvimento da
empresa, é importante V' ouwvir as pessoas, temos que saber ouvir 0s colaboradores que vém ca com
queixas e tentar responder as necessidades deles. Tentar também que haja um espirito de equipa entre
departamentos’ frisando que *' é este o nosso papel enquanto recursos humanos, saber ouvir, solucionar
e harmonizar o espitito de equipa de todo o grupo, pois trabalhamos todos para o mesmo e para obter

bons resultados.”
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Entrevista Il - Diretor do Departamento de Logistica da empresa Arco-[ris

1. Dados de Caraterizacéo

Idade

R: “57 anos”

Formacé&o escolar

R: “"Mecanica Geral (escola Técnica)

Graus académicos

R: “Sou licenciado em Engenharia Mecanica, tenho uma Pés-Graduacdo em Gestdo Avancada e também

ja fiz varias formacdes na area da logistica.”

2. Dados Profissionais (trajetoria e experiéncia profissional)

2.1. Ha quanto tempo desempenha as funcoes de diretor do departamento de logistica na empresa Arco-

fris?

R: “"Ha sensivelmente dez anos”

2.2. Em que consistem as suas principais fun¢des e areas de intervencao na area da logistica?

R: “0 nosso departamento de logistica esta dividido numa area de transportes em que tem um gestor
de transportes, temos a area de equipamentos, temos 0os materiais, para além dos armazéns, ou seja, 0

departamento € constituido por cerca de duzentas pessoas € a nossa principal funcdo é fornecer as
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obras 0s meios necessarios para que as obras sejam feitas. Como responsavel coordeno uma vasta

equipa da area dos transportes, materiais e dos equipamentos.”’

2.3. Quais sdo, em sua opinido, as qualidades pessoais, os saberes, e as competéncias necessarias ou

indispensaveis para um bom desempenho do cargo de diretor do setor da logistica?

R: “’Acima de tudo tenho de conhecer a drea de negécio, conhecer a empresa Arco-iris que é uma
empresa que tem mil e tal colaboradores, portanto € importante conhecer a empresa e depois também
ter uma boa capacidade de dialogo, as vezes ter um bom jogo de cintura porque esta area de construcao
civil € uma area muito propicia a conflitos entre pessoas, e também ter uma capacidade de lideranca

para conseguir levar o barco a bom porto’’.

3. A formacao no Setor da Logistica

3.1. Em sua opinido a formacao é importante no setor da logistica? Sim? Nao? Porqué?

R: “Sem duvida, alias a formacao é importante em todas as areas e a area da logistica € uma area que
hoje em dia, desempenha um papel fundamental em tudo, ndo s6 na nossa area, portanto é necessario
que as pessoas que estdo nesta cadeia da logistica tenham formacao nas novas tecnologias, na questao

de lideranca, negociacao... resumindo diria que a formacao é importante a todos os niveis."

3.2. Em caso afirmativo, tendo em consideracao as especificidades do departamento de logistica, quais

sa0, em sua opinido, as principais necessidades de formacao que identifica? Porqué?

R: “Formacdo na area da negociacdo e lideranca, formacdo nos operadores nomeadamente nas
questdes de seguranca porque as pessoas tém tendéncia a “esquecer” as normas. Nao quer dizer que
hajam muitos acidentes na nossa empresa, de todo, mas é necessario fazer um refresh aos
colaboradores para prevenir e estarem cada vez mais atualizados e ter muito presente esta questao da

seguranca’’
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3.3. Em sua opinido a formacdo contribui para melhorar a qualidade e a eficacia do trabalho no

departamento de logistica da empresa Arco-iris? Sim? Nao? Porqué?

R: “’A formacao contribui para todas as areas, particularmente para a area da logistica, porque a logistica
no produto final tem influéncia, no aspeto de entregar os meios a tempo e horas para que as obras sejam

feitas, portanto isso requer eficiéncia, tendo repercussdes no produto final.”

3.4. Em sua opinido, quais s&o as principais contribuicdes do seu departamento para o funcionamento

e resultados da empresa?

R: “'Ter um grande rigor na questao dos custos, porque se 0s meios para as obras serem feitas, neste
caso 0s materiais e equipamentos, ndo chegarem a tempo e horas isso vai ter implicacbes monetarias
a jusante, porgue as obras, as maquinas e as pessoas nao podem estar paradas, por isso a logistica é
um setor onde as coisas todas tém de bater certo, se nao a “maquina’ para, € 0s custos sao

elevadissimos.”’

3.5. A gestora da formacdo da empresa, tem correspondido as suas solicitagbes em termos de

necessidade de formacao? Sim? Nao? Porqué?

R: "Em algumas situacées sim, noutras era preciso mais alguma coisa, desde formacdes mais
atualizadas, conciliacdo dos horarios e aquelas formacdes que nds precisavamos ndo acontecem quando

sao solicitadas e dai ha algum desalento.”
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Andlise

A entrevista Il foi realizada ao diretor do departamento de logistica da empresa Arco-iris, que
tem 57 anos e a sua formacao académica passa por uma licenciatura em Engenharia Mecéanica, com
uma pos-graduacdo em Gestao Avancada, contendo varias formacgdes na area de logistica. Pratica este
cargo ha sensivelmente 10 anos e as suas principais funcdes sao coordenar uma vasta equipa da area
dos transportes, materiais e equipamentos.

Para bem desempenhar a sua funcao, considera essencial conhecer a area de negdcio, sendo

“importante conhecer a empresa e (...) ter uma boa capacidade de didlogo “’e para além disto *' fer uma
capacidade de lideranca para conseguir levar o barco a bom porto’.
O entrevistado considera a formacado no setor da logistica importantissima, pois esta requer muitos
conhecimentos que vao sendo atualizados frequentemente, e, por isso, a formacao dota os colaboradores
de uma constante aprendizagem e atualizacdo, para melhor desempenharem as suas funcdes em
contexto real de trabalho: ' a formacdo é imporitante em todas as dreas e a drea da logistica é uma area
que hoje em dia, desempenha um papel fundamental em tudo, ndo soé na nossa area, portanto é
necessario que as pessoas que estao nesta cadeia da logistica tenham formacdo nas novas tecnologias,
na questao de lideranca, negociacdo... resumindo diria que a formacao é importante a todos os niveis.”
E dadas as especificidades deste setor, o diretor considera que a formacédo nesta area deve focar-se na
" drea da negociacdo e lideranca, formacdo nos operadores nomeadamente nas questoes de
seguranca'’.

O entrevistado ¢ da opinido que " A formacdo contribui para todas as areas, particularmente
para a area da logistica, porque a logistica no produto final tem influéncia, no aspeto de entregar os
melos a tempo e horas para que as obras sejam feitas, portanto isso requer eficiéncia, tendo
repercussoes no produto final’. No final, a formacdo terd um papel importante para que a empresa
obtenha melhores resultados, tendo *' grande rigor na questao dos custos’, uma vez que ' a logistica é
um setor onde as cofsas todas tém de bater cerfo, se ndo a “maquina’ para, e os custos sdo
elevadissimos.”

Por outro lado, salienta que nem sempre a formacao age em conformidade com aquilo que seria
pretendido, referindo que “ £m algumas situacoes sim, noutras era preciso mais alguma coisa, desde
formacoes mais atualizadas, conciliacdo dos horarios e aquelas formacoes que nos precisavamos nao

acontecem quando sao solicitadas e dal ha algum desalento.”
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Entrevista IV - Formador | da empresa Arco-lris

1. Dados de Caraterizacéo

Idade

R: “39 anos”

Formacé&o escolar

R: “Ensino Secundario Profissional - Planeamento e Gestdo de Producéo”

Graus académicos

R: “Licenciatura em Engenharia de Gestao Industrial’’

2. Experiéncia Profissional como formador

2.1. Ha quanto tempo trabalha na area?

R: "Desde 2009 que trabalho na area da formacao.”

2.2. Em que setores da atividade econémica tem desenvolvido o trabalho como formador na empresa

Arco-iris?

R: “"Na empresa Arco-iris, em formac@es da area produtiva e Gestdo Industrial.”
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3. Experiéncia como formador na empresa Arco-lris

3.1. Em sua opinido a empresa Arco-iris, disponibiliza os recursos necessarios (espaco e materiais) para

o bom funcionamento das acdes de formacado?

R: “Sim, as salas tém as condicdes apropriadas para a elaboracdo das formacdes e respetivos

equipamentos.”’

3.2. Em sua opinido existem aspetos a melhorar na formacéo da empresa Arco-ris?

R: "’A disponibilidade horaria dos formandos, e a dimensao de grupos para as formacoes."

Andlise

Tal como referido anteriormente este entrevistado, designado de formador |, € um elemento
exterior & empresa Arco-iris que, quando necessario, se desloca & empresa para ministrar formacées
que lhe competem. Tem 39 anos e a sua formacdo académica ¢ uma licenciatura em Engenharia e
Gestao Industrial. Trabalha na area da formacao — como formador — desde o ano 2009.

Na empresa ministra formacdes da area produtiva e gestdo industrial. Refere, positivamente,
que a empresa detétm uma boa logistica aquando da formacdo, salientando que as salas estdo
devidamente equipadas para bem desempenhar o seu trabalho, assim como os respetivos
equipamentos.

Aponta como aspeto a melhorar na formacao ' A disponibilidade horéria dos formandos, e a

dimensao de grupos para as formacoes.”
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Entrevista V - Formador Il da empresa Arco-lris

1. Dados de Caracterizacédo

Idade

R: “55 anos”

Formacéo escolar:

R: “’Cientifico-Humanistico”

Graus académicos

R: “Licenciatura em Engenharia de Producéo, ramo Téxtil”

2. Experiéncia Profissional como formador

2.1. Ha quanto tempo trabalha na area?

R: “"Desde novembro de 2006."

2.2. Em que setores da atividade econémica tem desenvolvido o trabalho como formador na empresa

Arco-iris?

R: “"Formador na area informatica, nomeadamente Excel e Project.”’
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3. Experiéncia como formador na empresa Arco-lris

3.1. Em sua opinido a empresa, disponibiliza os recursos necessarios (espaco e materiais) para o bom

funcionamento das ac¢des de formacao?

R: "'Os meios de formacao sao adequados em termos de espaco, materiais e condicdes ambientais.”

3.2. Em sua opinido existem aspetos a melhorar na formagéo da empresa Arco-lris?

R: “"Posso sugerir algumas melhorias nos equipamentos utilizados pelos formandos. O facto de terem
acesso limitado nos computadores utilizados provoca alguns constrangimentos na demonstracao e

utilizacao de algumas funcionalidades do software que estdo bloqueadas.”
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Andlise

Tal como referido anteriormente, este entrevistado, designado de formador Il, ¢ um elemento
exterior da empresa Arco-iris que, quando necessario, se desloca & empresa para ministrar formacées
que lhe competem. Tem 55 anos e a sua formacao académica é uma licenciatura em Engenharia de
Producéo - ramo Téxtil. Trabalha na area da formacao - como formador — desde novembro do ano
2006.

Na empresa ministra formacdes da area informatica, mais concretamente Excel e Project.
Refere, positivamente, que a empresa detém uma boa logistica aguando da formacao, salientando que
as salas estao devidamente equipadas para bem desempenhar o seu trabalho, assim como os respetivos
equipamentos e condicoes de ambiente.

Aponta como aspeto a melhorar, na formacéao, o acesso limitado nos computadores que utilizam,
que provoca algum constrangimento na demostracado e utilizacdo de algumas funcionalidades dos

softwares que estdo bloqueados.
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3.3. Inventario das Atividades Realizadas e Balan¢o de Aprendizagem

0 estagio realizado na empresa Arco-iris desenvolveu-se ao longo de 9 meses, tendo uma duracdo
de sensivelmente 450 horas. Ao longo destes meses de estagio, foram multiplas as atividades que realizei
ao lado da acompanhante de estagio (gestora da formacao), que me permitiram desenvolver saberes e
competéncias em contexto real de trabalho.

Enquanto estagiaria, foram varios os desafios e responsabilidades que me foram proporcionados,
contribuindo positivamente para 0 meu crescimento profissional, uma vez que, para maior parte das
atividades desenvolvidas, eu nao detinha conhecimento pratico para as efetuar.

Em seguida, irei apresentar as referidas atividades praticas realizadas no estagio, numa logica de

categorizacao por parametros, seguido do balanco de aprendizagem obtidas ao longo de todo o estagio.

3.3.1. Inventario das Atividades Realizadas

Organizacdo da formacdo/ Apoio as A¢oes de Formacgao

e Analise/Avaliacao de diagnostico de necessidades/problemas de formacao, capacidade critica
na selecao de varios tipos de formacao evidenciadas no diagnostico;

e FElaboracao do plano anual de formacao da empresa;

e (Consideracoes acerca dos objetivos e varias acoes de formacéo propostas, para ir ao encontro
dos perfis dos colaboradores;

e Verificacdo das areas estratégicas da empresa, em consonancia com a formacao exigida para

determinadas funcoes;

Logistica da Formacéo

e Contacto com entidades formadoras, colaboradores em formacao e formadores;
e Preencher e elaborar documentos relativos a logistica da formacao, nomeadamente, listagens
de acdes de formacao (cronograma, colaboradores e custos);

e Participacao numa sessao de abertura de uma nova acao de formacao;
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Avaliagdo da Formacao

e FElaboracao do balanco de formacao prevista e realizada anualmente;
e Apoio, na extracdo de SAP, de varios documentos de Avaliacdo da Eficdcia da Formacao de

acdes de formacao;

Recrutamento e Sele¢éo de novos colaboradores

e Participacdo na andlise de alguns Curriculum Vitae na area do Recrutamento e Selecéo,

apoiando a colega responsavel por esta area dos RH;

Apoio a processos Administrativos

e Inscricao de colaboradores em formacdes externas, nomeadamente workshops e seminarios,
recorrendo a SAP para verificacao dos dados dos colaboradores;

e Registo da formacado em SAP e apoio no processo administrativo de entrega de certificados e
organizacao de dossiers;

e Agilizacdo de todo o processo administrativo de entrega de certificados aos colaboradores e o
seu registo em rede;

e Apoio e realizacdo do registo da formacéo de algumas empresas no Relatorio Unico (Anexo C);

e Apoio no Relatorio Unico, no anexo B, que corresponde a entradas e saidas dos colaboradores

da empresa;

Relacdes interpessoais

e Capacidade de integracdo na instituicao e excelentes relacdes interpessoais.
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3.3.2. Balanco de Aprendizagem

Dado o inventario de atividades acima descrito, € de realcar que as atividades, nas quais colaborei
e apoiei ao longo de todo o estagio, na empresa Arco-iris, foram diversas e muito diferentes entre si.
Dado este vasto leque de atividades, considero ter sido uma privilegiada, pois a gestora da formacao
apoiou-me, sempre, em todas as tarefas, fazendo com que me sentisse a vontade e, acima de tudo,
confiante na operacionalizacdo de trabalhos que nunca antes tinha realizado e para os quais nao detinha
qualquer tipo de conhecimento.

No entanto, nem sempre foi facil, pois para além de muitas tarefas serem de caracter rotineiro e de
realizacao diaria, € necessario um certo traquejo na operacionalizacao das atividades, de modo a que
ndo haja falhas ou erros, e, numa primeira instancia, nem sempre isso ¢ realizavel.

Nesse sentido, confiro particular destaque no que respeita ao manuseamento das plataformas SAP
e SIGO - que sao fundamentais na operacionalizacdo dos processos. Para além de desconhecer as
referidas plataformas, é importante salientar que estas sdo bastante exigentes no modus operandi e
requerem muito rigor e concentracao, pois € muito complicado voltar atras quando um passo &€ mal
efetuado. Quando me deparei com estas plataformas, tive imenso receio de falhar e, consequentemente,
alterar dados ja inseridos, mas a minha acompanhante de estagio esteve sempre disponivel para me
explicar todos os passos e tirar todas as duvidas que surgissem, agilizando todo o processo de
aprendizagem. Assim, ao longo do tempo, fui dominando todos os processos e passos a considerar,
aquando da operacionalizacdo das tarefas nestas plataformas e fora delas, dispensando mais
esclarecimentos de duvidas e, acima de tudo, ganhando confianca em mim propria. E muito estimulante
sabermos executar as tarefas sem precisarmos de consulta ou auxilio, pois sentimo-nos mais autodidatas
e realizados, e foi, sem duvida alguma, assim que me senti a medida que o tempo foi passando.

No que concerne a organizacao de toda a formacéao, desde o simples levantamento de necessidades,
até a sua avaliacdo, ndo esquecendo toda a logistica que este processo requer, posso referir que o
acompanhamento que fiz ao longo de todos os processos — juntamente com as diversas listagens de
formacao que realizei, os contactos com as entidades, toda a pesquisa diaria em relacdo aos dados dos
colaboradores entre muitas outras tarefas do ambito da formacao - foi extremamente gratificante e uma
mais-valia na minha formacao e consolidacdo de aprendizagens, pois estas tarefas fizeram-me estar no
“terreno’’ e perceber, em contexto real de trabalho, como as coisas se fazem, e isso foi sem duvida
aquilo que mais prazer me deu em realizar, pois a operacionalizacdo do ciclo de formacado passou a ser

real, tendo sido muito estimulante.
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Embora o foco de todo o estagio e deste trabalho fosse a formacéo, a minha acompanhante de
estagio sempre me incentivou a alargar os horizontes e ver de perto todos os processos dentro de um
departamento de RH. Assim, mesmo que muito superficialmente, tive a oportunidade de acompanhar
de perto todo o processo envolvente aquando do recrutamento e selecdo de um novo colaborador. A
empresa Arco-iris é muito exigente no que respeita as qualificacées e competéncias necessarias num
candidato, e, também, por ser uma empresa de grande dimensao, a rececdo de curriculos diarios €
elevada, o que dificulta imenso o recrutamento e, consequentemente, a selecdo do perfil indicado para
exercer determinada funcdo. Como ja referi anteriormente, sendo esta empresa de grande dimensao,
comporta milhares de colaboradores que todos os dias efetuam a sua ‘'picagem’’ de assiduidade. Esta
¢, também, uma vertente inserida no departamento de recursos humanos, a qual também tive
oportunidade de conhecer.

Nao posso deixar de mencionar e dar especial énfase a participacdo que tive na elaboracdo do
Relatorio Unico, nomeadamente no Anexo C, respeitante ao Relatério Anual de Formacdo Continua. O
preenchimento deste relatdrio &, para os colaboradores do departamento de RH da empresa Arco-iris,
uma tarefa exigente e de grande responsabilidade, pois a mesma ¢ minuciosa, morosa e exige muita
paciéncia e atencdo. Neste relatorio devem constar, um a um, todos os colaboradores da empresa, e
devem ser mencionados todos os parametros necessarios. Embora tenha sido das atividades mais
exigentes que executei no estagio, devo admitir que foi das que mais prazer me deu, pois, neste processo,
a acompanhante de estagio depositou em mim a maxima confianca para que executasse todo o processo
sozinha, fazendo-me sentir capaz de assumir tal responsabilidade. Nesta linha de trabalho, também
auxiliei no preenchimento do anexo B do RU, que é relativo a entrada e saida de colaboradores.

Este estagio nao foi sé um estagio para a realizacao e término do mestrado, foi um upgrade no meu
curriculum vitae e um crescimento pessoal enorme, tornando-me mais auténoma e preparada para o
mercado de trabalho, nunca perdendo a consciéncia que todas as organizacdes funcionam de forma
diferente e que cada uma tem o seu método de operar. No entanto, considero que esta experiéncia foi
tdo gratificante e formativa, que sinto e sei que quando ingressar no mundo de trabalho, os termos
técnicos e especificos ja nao me serao tao estranhos ao ouvido, como provavelmente seriam se nao
tivesse tido esta experiéncia. Este estagio € um passo fulcral na minha formacdo académica, pois
permitiu-me realizar, efetuar, aprender, saber-fazer e consolidar tudo aquilo que fui ouvindo, retendo e
aprendendo ao longo da licenciatura e do primeiro ano do mestrado, mas de forma real e verdadeira,

em contexto real de trabalho.
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Estes longos nove meses foram, acima de tudo, uma aprendizagem profunda e crucial para o meu
futuro ingresso no mundo de trabalho, pois o saber-fazer é o melhor curriculo que qualquer ser humano

pode ter.
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CONCLUSAO

No decorrer destes anos, muitos foram os receios e as expectativas até chegar a este resultado
final — o Relatorio de Estagio —, marco derradeiro do meu percurso académico. Neste momento, mais
do que sentimento de missdo cumprida, sinto que foi um crescimento muito gratificante tanto a nivel
pessoal, como profissional, que me sera muito Util na area de educacdo, mais especificamente neste
ambito que tanto prezo - formacao, trabalho e recursos humanos. O concluir deste projeto, € o concluir
de cinco anos de formacéo académica, que levo na bagagem por todos os desafios a que me pos a
prova.

Este projeto em si, € composto por duas componentes, a componente pratica e a componente
académica que se fundem no estudo empirico realizado e presente neste trabalho. Sem duvida que a
componente pratica foi a que mais prazer me deu em realizar, pois a componente pratica é, para
qualquer estudante académico, uma forma de pdr em pratica os conhecimentos adquiridos na formacao
académica, permitindo ao estudante crescer e aprender mais ainda, pois mesmo quando achamos que
somente a teoria nos da conhecimento, é notorio que aquilo que nos da o verdadeiro conhecimento é a
componente pratica, onde é possivel colocar a 'teoria em pratica”.

Fazendo esta analise, ndo posso nunca esquecer aquilo por que passei até chegar aqui. Falo da
Licenciatura em Educacdo, estrutura base de toda a minha formacdo nesta area. A licenciatura
proporcionou-me muitos desafios na area da formacdo, os quais ndo posso deixar de relembrar,
nomeadamente (e referindo aquele que mais me marcou) o Projeto e Seminario, que se realizou na
mesma empresa € no mesmo departamento do presente estagio. Esta experiéncia baseava-se numa
manha por semana, em que apenas auxiliava em tarefas muito basicas, de modo a ter, apenas, algumas
nocoes basicas do que se passava num departamento de RH, mais concretamente, também, na area da
gestdo da formacao. Quando nos foi solicitada a escolha de uma organizacao para realizar este estagio,
optei logo por voltar para a empresa Arco-ris, uma vez ter apreciado tudo aquilo que realizei aquando
do projeto e seminario da licenciatura, sem deixar de mencionar a forma como tao bem fui recebida por
todos os elementos do departamento, que se mostraram sempre disponiveis e sempre me deram espaco
para aprender e crescer.

Relativamente a componente pratica deste projeto, esta foi definitivamente aquela que mais
satisfacdo me deu em realizar, a qual dedico maior destaque, pois foi aqui que confirmei que esta é uma

area com a qual realmente me identifico e na qual quero trabalhar e contruir carreia no futuro. Esta
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experiéncia em contexto real de trabalho, permitiu-me descobrir-me a mim mesma, no que respeita a
autonomia, rigor e coeréncia na realizacao de tarefas da area da formacao de RH, como futura técnica
de formacao/recursos humanos. Para além disto, considero, também, que a oportunidade que este
mestrado proporciona aos alunos, de podermos realizar um estagio curricular no segundo ano letivo do
mesmo, ¢é de facto crucial, pois da-nos uma visao total e sem filtros acerca do mundo real de trabalho.
E, também, importante referir que nem sempre estas experiéncias sao positivas para todos, muitas vezes
0 estagio pode refletir-se numa ma experiéncia, em que o estagiario ndo é tratado com o devido respeito
na entidade escolhida, ou entédo, o proprio estagiario percebe que realmente nao gosta do estagio e das
tarefas que este engloba, descobrindo que nao ¢ essa a area que deseja integrar num futuro ingresso no
mercado de trabalho. Partindo desta perspetiva, posso afirmar que o meu estagio foi bastante positivo e
fez-me acreditar, ainda mais, que é realmente nesta area que pretendo ingressar no meu futuro
profissional. Embora o objetivo do estagio seja preparar os estagiarios para um futuro ingresso no
mercado de trabalho, incitando o desenvolvimento de competéncias em contexto real, preparando o
estagiario no “saber-fazer’’, ¢ também importante referir outro tipo de competéncias que esta experiéncia
nos oferece, intrinsecamente a tudo o que foi descrito até entdo. Refiro-me as atitudes que o estagiario
deve ter, aquando do estagio, e também, aguando do contexto real de trabalho, sendo elas a assiduidade,
a pontualidade, o bom relacionamento e a boa integracao com os outros, 0 dress code,o saber enquadrar-
se hierarguicamente numa organizacao... mas principalmente o rigor ético, que todos devemos ter
quando inseridos em qualquer entidade. Todos estes critérios sdo fundamentais, para qualquer
profissional da sua area, e mostram o cuidado, empenho e interesse por parte do trabalhador.

Uma vez ja conhecida no departamento, confesso que o reingresso foi muito natural e agradavel.
E uma vez estagiaria curricular, foram notédrias as diferencas sentidas desta experiéncia para a anterior,
que realizei aquando da licenciatura. Como ja referi anteriormente, a minha acompanhante de estagio
foi sempre muito prestavel para me auxiliar e explicar tudo, esclarecendo todas as duvidas e, acima de
tudo, sempre preocupada em dar-me tarefas novas e dinamicas para que eu aprendesse sempre mais
e mais, sem nunca deixar que entrasse em monotonia ou que houvesse ‘“tempos mortos”. Tive
oportunidade de conhecer todo o ciclo de formacao da empresa, desde o provisério ao realizavel. A
acompanhante de estagio sempre me fez sentir Util no trabalho que me delegava, confiando nas minhas
tarefas e decisdes, pedindo sempre opinido, quando assim o achava necessario. Este voto de confianca
é-me hoje, extremamente importante, tanto a nivel pessoal, porque me sinto mais autodidata e confiante,

como a nivel profissional, pois sinto-me mais preparada e eficiente.
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Em relacdo a componente académica — a redacao deste relatorio — devo admitir que foi a tarefa
gue mais me custou executar, pois este & um trabalho que exige tempo e dedicacao, e esse processo,
para mim, foi extremamente dificil de gerir, pois sendo trabalhadora-estudante, nem sempre foi facil gerir
o tempo para encontrar a concentracéo necessaria para redigir o respetivo documento.

Sendo este projeto, o resultado da combinacdo entre a componente pratica e a componente
académica, nao posso deixar de referir e destacar o estudo empirico que lhe estd adjacente.
Relativamente ao estudo empirico, e como ja referi num capitulo anterior, a ideia seria estudar a avaliacdo
da formacao, nomeadamente a satisfacdo dos formandos em relacao as respetivas acdes de formacao,
de forma a compreender os impactos que esta estaria a ter nos colaboradores da empresa e, também,
de modo a perceber se as técnicas utilizadas compensariam no resultado final para a empresa. Numa
primeira instancia, confesso que fiquei um pouco amedrontada, pois aquele estudo requeria uma
amostra produtora de dados de grande dimensao, e receei que o tempo disponivel para tratar os
resultados se tornasse escasso. No entanto, com a ajuda do orientador, que sugeriu que o estudo nao
incidisse apenas nos colaboradores/formandos da empresa, mas sim na opinido de chefias ligadas a
formacao, a investigacdo tornou-se muito mais agradavel e aliciante, uma vez que, a partir das
entrevistas, poderia estar frente a frente com os entrevistados e, pessoalmente, pois o contacto direto
com o publico é algo que me motiva e estimula a varios niveis, tornando-se um desafio muito mais
compensador e promissor. Nem sempre é facil captar a atencdo dos entrevistados ou fazer com que eles
vao mais além daquilo que lhes é perguntado, e esse exercicio foi para mim especial e dinamico,
contribuindo para preencher ainda mais o meu perfil profissional, embora ndo tenha sido concretizavel
em todas as entrevistas.

Este estagio serviu, também, para perceber como a pratica “joga’’ com a teoria e considerando a
sintese tedrica apresentada neste documento, relativamente ao ciclo de formacéo, foi de certo modo
agradavel perceber que uma grande empresa como esta, respeita o ciclo formativo como ele &, colocando
todos os dias em pratica a operacionalizacdo dos processos da forma que os autores desta tematica
defendem. O ciclo de formacdo da empresa Arco-iris abarca todas as fases do respetivo ciclo de
formacao, dando especial interesse a avaliacao da formacao, com o intuito de progredir, melhorar, ou,
até mesmo, criar novas formacoes. Para esta empresa, e em particular para a gestora da formacao da
empresa, a avaliacao da formacao é importante e acaba por ser uma das fases do ciclo de formacao
mais trabalhosa, pelo facto de nem sempre os elementos chave entrarem em concordancia sobre este
tema. Ainda sobre o tema da avaliacdo da formacao, ndo posso deixar de mencionar o pedido que a

minha acompanhante de estagio me dirigiu, no sentido de melhorar o “'Inquérito de Satisfacdo da Acdo
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de Formacao’’ da empresa Arco-iris, que na opinido da acompanhante de estagio, era pobre de contetido
e muito pouco organizado. Esta atividade foi muito desafiante e positiva para mim, no entanto, ndo posso
deixar de apontar um aspeto negativo neste sentido, pois o departamento da Qualidade da empresa “era
quem’’ fazia as retificacoes e alteracdes que achassem necessarias, deixando de parte as nossas
sugestdes de melhoria

Considerando que a empresa Arco-iris, na qual realizei o estdgio curricular, é extremamente
organizada e orientada por procedimentos escritos, legais e metddicos, nado ¢ facil encontrar falhas e
apontar melhorias em determinados aspetos, pois a empresa esta extremamente automatizada para os
procedimentos e processos ja determinados pela administracao da mesma.

Este estagio, na minha opinido, e tal como ja referi anteriormente, é para qualquer estudante uma
mais valia na sua formacdo académica e consolidacdo de saberes praticos e competéncias. Como
estagiaria foram muitas as expectativas e receios no principio, pois iria enfrentar pela primeira vez o
contexto real de trabalho, ser-me-iam confiadas responsabilidades e tarefas que implicavam danos
colaterais se falhadas, intimidando qualquer individuo que nunca tenha sido inserido no mercado de
trabalho. Enquanto os meses passavam, as duvidas e os medos foram dissipando-se cada vez mais, e,
apos o fim do estagio, foi gratificante ver aquilo que consegui fazer de forma auténoma e responsavel,
partindo desta experiéncia com um sentimento de dever cumprido.

Juntamente com a realizacao do estagio, realizei também a pesquisa teorico-conceptual, que é
apresentada neste documento, conciliando com a redacdo do mesmo, e considero que esta parte foi
fundamental, pois permitiu-me aprofundar os conhecimentos acerca desta matéria, mais
detalhadamente, por exemplo, no ciclo de formacao e na legislacdo da formacao continua, ferramentas
que me serao muito Uteis numa futura candidatura ao emprego. E a partir do conhecimento acerca dos
conceitos que podemos inovar e criar coisas novas e nisso, na minha opiniao, o estudo empirico também
ajudou muito no que toca as questdes metodoldgicas, pois promoveu a minha autonomia e capacidade
de inovacao, para um dia mais tarde poder executar tarefas especificas aquando do ingresso no mundo
de trabalho.

Como futura técnica superior de educacao, especializada na area de formacao, trabalho e recursos
humanos, e com esta experiéncia de estagio na bagagem, sinto-me cada vez mais motivada, empenhada
e capaz de desenvolver carreira profissional nesta area. O estagio contribuiu de forma muito positiva no
término desta formacao académica, pois deu-me a visao real de que eu precisava para dar sentido a
tudo aquilo que eu sempre quis fazer no futuro. Tal como muitos autores defendem, a formacao é a

transformacao de pessoas, é a transformacdo de profissionais e do avanco das suas carreiras. A
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formacao é o alcancar de metas, o concretizar de sonhos, ¢ a segunda oportunidade que muitos nédo
esperavam ter. A formacdo parte de pessoas e ¢ dada a pessoas. E é por isto que dou muito valor a
formacao, porque o mundo precisa cada vez mais de pessoas que saibam executar, mas acima de tudo
que também saibam estar

Termino reafirmando a satisfacdo com que realizei este estagio, tendo consciéncia que me tornou
uma futura profissional, na area da educacéo e da formacao, muito mais competente e eficiente, pelas
oportunidades que me ofereceu, nas aprendizagens e consolidacdo de conhecimentos tedricos,

metodoldgicos e praticos, enriqguecendo o meu curriculum vitae.

“Tenho em mim todos os sonhos do mundo”

Fernando Pessoa
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ANEXO | — TRANSCRICAO DA ENTREVISTA REALIZADA AO DIRETOR DO DEPARTAMENTO DE RECURSOS

HUMANOS DA EMPRESA ARCO-IRIS

1. Dados de Caraterizacao
Idade

R: 70 anos"”

Formacéo

R: “Antropologia Teoldgica"’

2. Dados Profissionais (trajetoria e experiéncia profissional)

2.1. Ha quanto tempo desempenha as fungdes de Diretor da empresa?

R: “Desempenho funcdes de Diretor de Recursos Humanos aqui na empresa Arco-iris desde 2013 sendo
que ja exerci a funcdo na Escola Superior Galécia e na Escola Profissional de Vila Nova de Cerveira, no
periodo compreendido entre 2001 e 2005 e tenho tido ao nivel da ligacdo a gestdo de Recursos

Humanos, uma atividade principalmente sindical durante toda a década de 80 e de 90.”

4.2. Em que consistem as suas principais fun¢des e areas de intervencdo na empresa?

R: “ Numa empresa com estas caracteristicas e considerando que a empresa é ligada a engenharia e
construcdo, tem um peso significativo quer no numero de trabalhadores, quer, inclusivamente, na
formacao das receitas, estamos a falar de uma situacdo que ao nivel dos recursos humanos implicam
principalmente trés vetores: primeiro, tentar que a conflitualidade ndo passe a contencioso, situacao que
tem sido absolutamente conseguida, podemos dizer que para a dimensdo da empresa, somos a unica
gue no quadro nacional ndo tem contencioso, se ignorar que ha conflitualidade que é resolvida, tudo isto
¢ conseguido com aquilo que é razao de ser desta sua entrevista, que é a formacao. A formacado assume
no grupo e na empresa em particular, um aspeto, nao diria central, mas muito decisivo na atracao,
motivacao e simultaneamente a valorizacdo profissional, traduzindo a formacao profissional neste
segundo vetor que estou a tratar e tratando-se concretamente de uma empresa que transversalmente
vai desde nao qualificados a muitissimo qualificados, naturalmente que a formac&o se apresenta como
fator equilibrador para as necessidades e para a motivacao. E preciso levar em conta e respondendo-lhe

ja a uma questdo que esta a frente no questionario, que a formacdo que o Governo da Republica
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Portuguesa obriga e que regra geral nunca é considerada nesta analise, ou nestas analises, e que tem a
ver com a formacao obrigatoria que no momento esta em trinta e cinco horas, que inclusivamente em
sede de concertacdo social vdo passar a quarenta horas por ano, muito brevemente, significa desde logo
a garantia de que pelo menos uma semana por ano, todos os trabalhadores sem excecao devem estar
disponiveis e devem ser convidados a participar em formacdo profissional e se houver tempo em
valorizacdo pessoal por via da realizacao profissional. Este aspeto da formacéo obrigatoria que o Governo
da Republica acordou com os parceiros, leia-se sindicatos e entidades patronais é do meu ponto de vista
um dos problemas centrais da arrumacao dos trabalhadores em todo o tecido nacional, porque ha
trabalhadores deslocados, porque ha trabalhadores que ao fim de semana preferencialmente tém que
estar em casa, porque ha trabalhadores que todos os dias ficam cansados, porque pela conjugacao do
cansaco e da deslocacao, tendo em conta os locais de formacdo, muitas das vezes a formacao nao pode
ser feita em horario laboral mas tem que ser sempre em horario pds-laboral, obriga de facto a um
exercicio de gestao de Recursos Humanos para os quais eu dedico muito da minha atencao. Nao envolve
nenhum conceito de natureza ideoldgica, mas considerando que a grande formacao, a formacédo que é
ministrada para cativar quadros, talentos, trabalhadores qualificados e nao qualificados, assume de facto
um papel diferenciador na escolha da empresa para trabalhar, mas a minha primeira e grande batalha

€ sempre pelo cumprimento das obrigacoes.”

2.3. Quais sdo, em sua opiniao, as qualidades pessoais, os saberes e as competéncias, necessarias ou
indispensaveis, para um bom desempenho do cargo de gestor/a de RH?

R: “Fundamentalmente, capacidade de dialogo, responsabilidade absoluta pelo cumprimento da
legislacdo acordada entre empresarios e sindicatos. O respeito dos direitos humanos é absolutamente
decisivo para um desempenho que possa ter como sal aquilo com que iniciamos esta entrevista, nao
haver contencioso laboral e ndo ignorando a conflitualidade, encontrar as solucdes na base da
negociacdo para que os trabalhadores mantenham felicidade no seu posto de trabalho. Reafirmo que
fundamentalmente e sem nenhuma duvida pessoal, a solucdo do respeito pelos direitos humanos, pela
legislacao estabelecida, principalmente aquela que resulta de negociacdo sao dois dos atributos
principais que um gestor deve ter presente. Tudo isto implica, efetivamente do ponto de vista do
posicionamento pessoal, que haja uma posicado interclassista, ou seja, ndo tomar partido fundamentalista
em relacdo as exigéncias quer das entidades empresariais quer das entidades sindicais. Estamos num
pais que teve um acontecimento recente que nos dotou uma legislacao de trabalho, que ainda se pode

considerar progressista e o simples facto de ter essa percecdo e a todo o momento adaptar as
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necessidades é por assim dizer e para mim em particular a questao central para que as coisas corram
muito bem do ponto de vista dos Recursos Humanos. Naturalmente que, falar em direitos humanos e
contrato de trabalho, ndo ¢ tdo simples assim. Quem nao tiver presente estes valores, quem andar atras
de situacdes que nao existem, como profissdes que hdo-de provavelmente existir e que neste momento
ndo existem, objetivos que nao levam em conta a felicidade dos trabalhadores poderao ter do ponto de
vista mediatico e nas plataformas de gestores alguma chamada audacia e criatividade. Penso que nestes
particulares, na gestdo de Recursos Humanos, audacia e criatividade nos termos em que eu a cologuei,

regra geral assemelha-se aquilo que € o reescrever da historia, da sempre borrada.”

3.Contribuicdo da Formacgao RH para os Objetivos e Resultados da Empresa

3.1. Na sua opinido, a formacdo ministrada na empresa responde em conformidade com as
necessidades da mesma?

R: Tenta. Tenta de uma certa maneira responder as necessidades e por isso muitas vezes a formacao
vem colmatar aquilo que a escola, de uma forma geral, ndo responde. Mas como eu disse atras e na
formulacao geral, esta fracdo tem que ser sempre dirigida para responder as inimeras questdes que
uma empresa e um grupo com estas caracteristicas tem necessidade. Considerando a empresa e o
grupo, naturalmente que uma formacdo em primeiros socorros pode parecer irrelevante, mas tendo em
conta as caracteristicas, nao é irrelevante, €, do meu ponto de vista absolutamente necessaria. Formacao
em higiene e arrumacao do posto de trabalho, os chamados 5’s a implementar sédo muito, muito
importantes para atingir os objetivos finais. Naturalmente que depois a cidadania a introducao de
matérias que tem a ver com o posicionamento no local de trabalho, na potenciacado ou articulacao entre
todos, o que passa muitas vezes por fazer formacao em filosofia para engenheiros e engenharia para
sociologos e filosofos, que também os temos, de forma que haja aqui uma interligacdo e que permita
que todos, em conjunto, possam responder a questao que coloca que € a resposta as necessidades da
empresa que tem que ter como base os trabalhadores, ou seja, se os trabalhadores tiverem uma
formacao para a qual ndo estdo motivados naturalmente que as necessidades podem ser satisfeitas,

mas € uma formacao feita a contragosto.

3.2. Em sua opinido, quais sdo as principais contribuicoes do departamento de gestdo de recursos
humanos para o desempenho e resultados da sua empresa?
R: “Os Recursos Humanos teriam que ser sempre (e nao foram numa certa altura) elementos centrais

da vida das empresas. O que acontece em muitos lados & que ndo passam de departamentos de natureza
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burocratica que se limitam ao processamento de salarios e ao controlo de tempos, sem tomar em conta
todas as componentes que levam a que as coisas funcionem melhor. Se o departamento nao for uma
mera caixa de correio administrativo, mas for de facto um departamento que interage com todos os
outros departamentos no sentido de os resultados e do alinhamento de negocio, sera absolutamente

eficaz.”

3.3. Considera a formacéo, uma ferramenta de incentivo e melhoramento das carreiras individuais e da
prépria empresa?

R: “Naturalmente, ja o disse atras e reafirmo. Considero a formacdo motivadora, atrativa e
diferenciadora, o que desde logo responde a esta questdo. Numa situacdo desta empresa so tem a

ganhar em ter trabalhadores motivados e felizes."”

3.4. A formacéo dos colaboradores no geral, corresponde as expectativas da administracao, chefias e
dos proprios colaboradores?

R: “Nao Ihe poderei dizer em absoluto que estariamos no ponto certo. Ha formacao que é dirigida para
responder a necessidades, ha formacdo que pelas suas caracteristicas, precisava de alguns
ajustamentos, mas naturalmente que uma organizacao desta natureza tem que, tendo em conta o
investimento feito na formacdo, responde na medida do possivel em absoluto, as expectativas da

empresa, das chefias e dos proprios trabalhadores.”

3.5. Em que setores da empresa considera mais prioritario fazer formacéo?

R: “"Nas profissdes menos qualificadas.”

3.6. Pode fazer uma estimativa do valor de investimento anual da empresa, na area da formacéo?

R: “Centenas de milhares de euros, muito acima dos duzentos milhares..."

3.7. No seu entender, existem aspetos a melhorar na formacao?

R: “Em absoluto, isto € uma questdo que me traz preocupacao. Desde logo o estilo, a formacdo em si
esta dirigida, esta consertada mas a forma como se faz, e vou significar, provavelmente a formacao tem
que se fazer nos proprios locais em que os trabalhadores estdo destacados, e nao na sala da sede em
que obrigara os trabalhadores a regressar, a estabelecer horarios, para além daqueles que sao os

horarios normais, pode ser ao fim do dia ja cansados como disse no principio ou no fim de semana em
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que quando se esta destacado, o que se pretende é descansar e penso que neste aspeto do desenho da
formacao, numa empresa com estas caracteristicas em que tem trabalhadores de facto fixos, mas
muitos, muitos trabalhadores deslocados, o desenho tem mesmo de ser repensado, designadamente na
formacdo em obra, no estaleiro e nas empresas que estdo noutras geografias. E uma questdo a ser
melhorada, porque pensada esta a ser, alias vamos ter uma experiéncia que esta a ser desenvolvida,

que é exatamente levar os formadores aos locais de trabalho e ndo a sala de formacao.”
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ANEXO Il — TRANSCRIGAO DA ENTREVISTA REALIZADA A GESTORA DA FORMAGAO DA EMPRESA ARCO-RIS

1. Dados de Caraterizacao
Idade
R: 50 anos”

Formacéo escolar
R: “No ensino secundario frequentei o curso cientifico-humanistico, e na universidade a licenciatura em

Engenharia Téxtil.”

2. Dados Profissionais (trajetoria e experiéncia profissional)
2.1. Ha quanto desempenha o cargo de gestora da formacédo na empresa?

R: “Aqui na empresa, ha cinco anos”

2.2. Em que consistem as suas principais fun¢des e areas de interven¢do na empresa?
R: A minha funcao é organizar e gerir a formacao toda da empresa, desde o diagnostico de necessidades
de formacdo com as chefias até a implementacao das acdes de formacado e posteriormente a avaliacdo

dessas acoes, portanto gerir toda a formacdo da empresa.”

3. Organizacao e operacionaliza¢do da FRH na Empresa

3.1. Pode explicar como é realizado o plano de formacao anual desde o Levantamento de Necessidades,
até a fase final da Avaliacdo da Formacao?

R: "Em novembro de cada ano, envio a cada chefia, ou seja, aos diretores de cada departamento e
administradores, um documento tipo, que é o modelo seis, para eles preencherem com o que acham
que a equipa deles precisa no proximo ano. A isto chama-se Levantamento de Diagnostico de
Necessidades de Formacao. Neste sentido, colocam a formacao que eles acham necessaria e pertinente,
0s objetivos que eles pretendem com essa formacao e os colaboradores, respetivamente os nomes e 0s
numeros mecanograficos de cada um. Peco que preencham este documento até ao final do ano, ou seja,
até finais de dezembro. Depois reuno todos esses documentos de cada diretor e comeco a preencher o
Plano de acordo, em primeiro, com as que sdo comuns a varias chefias e departamentos, de seguida

vou pondo as outras. Se houver um caso em que s6 ha um pedido e s6 para um colaborador, se for uma
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acao relevante vai para o Plano, se nao for fica a parte, mas depois eu tento agilizar isso mais tarde com
uma entidade formadora, e que o proprio colaborador va la. Depois coloco toda a informacdo num
documento proprio que temos, que € o Plano de Formacao e comeco a pedir orcamentos as entidades
formadoras. Depois de pedir varios orcamentos, vejo as melhores entidades e orcamentos e coloco no
Plano o custo e o numero de colaboradores, para aquela formacao, portanto a acdo, os objetivos, o preco
e 0 numero de colaboradores. Estando o Plano feito, envio ao CEO da empresa, e ele aprova. Risca
algumas, acrescenta outras... ele ao ver o Plano retifica muitas coisas antes de validar. Apos validacao
do CEO, comeco a implementar as acdes, contacto as entidades formadoras novamente e fazemos o
cronograma (eu juntamente com a entidade). De seguida envio email aos colaboradores que foram
indicados e constam no Plano de Formacao, para frequentarem a formacao. Dois ou trés dias depois
coloco a formacao na intranet, para outros que ndo constem no Plano, mas que estejam interessados
se possam inscrever. Depois a acao € implementada, normalmente aqui na empresa, s6 caso sejam
apenas dois ou trés colaboradores para uma s6 acao, esses deslocam-se até as entidades. Enquanto a
formacao estd a decorrer, é registada em SAP, e vamos colocando as respetivas faltas que os
colaboradores dao e no final ha uma avaliacdo da formacdo que as entidades fazem, porque cada
entidade, apos uma acao, entrega o dossier técnico-pedagogico onde constam os sumarios, objetivos,
avaliacdo do formador e avaliacdo de cada formando. Depois, internamente, temos a nossa propria
avaliacdo que ¢ enviada a cada chefia, de modo a conhecer o impacto que aquela acdo teve nos

colaboradores, a isto chama-se Avaliacdo da Eficacia da Formacéao.

3.3. Considera que a empresa fornece 0s recursos necessarios (espaco e materiais) para o bom
funcionamento da formacao?

R: “Atualmente estamos com uma caréncia de espaco porque ha muita formacdo, e muita dessa
formacao é realizada a sexta-feira porque o pessoal que esta em obra fora, sé regressa a sexta a Braga,
portanto sé podem ter formacdo nesse dia, e neste momento nao temos salas suficientes para tanta
formacao que esta a ser realizada, mas o CEO da empresa, ja me disse que vao construir mais quatro
salas para a formacéao, por isso a partir desse momento teremos os recursos todos. Mesmo com esse
défice, claramente vamos tentando colmatar, e vamos ocupando espacos que vao estando livres para
entao decorrer a formacéo. Quanto aos materiais, quando é uma formacao que exija computadores, se
forem engenheiros ou controllers, esses todos tém e ndo ha problema porque levam os portateis. Quando
sao formacdes em que os colaboradores nao tenham computador da empresa ai notasse algum défice,

porque a informatica ndo cede computadores. O que acontece muito € que esses colaboradores trazem
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0s portateis pessoais para que possam frequentar a formacdo em conformidade, ou entdo os
colaboradores dirigem-se a entidade formadora para realizar a formacao porque normalmente tém salas

equipadas para tal.”

3.4. Considera a formacao uma ferramenta de incentivo para o melhoramento das carreiras individuais
e da prdpria empresa?

R: Sim, sem duvida, porque a formacao é que permite ir melhorando as competéncias, por exemplo
em relacdo a programas, plataformas, legislacdo... a formacdo permite aos colaboradores uma
atualizacao e novo conhecimento constante acerca dessas novas matérias e, consequentemente, ao
atualizaram-se, desempenham melhor as suas funcdes e podem ir mais longe e isso influencia muito o

plano individual de carreira de cada um.”

3.5. A formacéo da empresa corresponde as expectativas da administracéo, das chefias e dos proprios
colaboradores?

R: ’Acho que sim, porque quem faz o Plano de Formacao sao as chefias, eu apenas retno a informacdo
e trabalho-a, mas quem faz o plano séo as chefias e os colaboradores, portanto considero que de um

modo geral a formacao corresponde as expectativas de todos.”

3.6. O Departamento de formacao também organiza a formacao externa?

R: “’Se for noutros paises, como por exemplo Franca, Inglaterra... tém I4, e sdo eles que organizam, ndo
sou eu. E nestes casos ndo existe nenhum departamento de formacao criado 18, sdo as préprias chefias
que estao no terreno que dao essas formacdes, porque eles ndo podem comecar a trabalhar em obra
sem terem essas formacdes, ou entdo também contactam entidades locais para darem essa formacéo,
mas sao essas chefias que tratam de tudo, eu ndo tenho nada a ver com essa gestdo ou organizacéo
dessa formacao dada no estrangeiro. Se for |a fora, ca dentro, ou seja, se for em Lisboa, Alentejo,

Algarve... isso ja € comigo e sou eu que faco toda gestdo.”

3.7. Na sua opinido, existem aspetos a melhorar na formacéo?

R: “Existem sempre... a principal & a comunicacao porque nem todas as chefias respondem no tempo
certo ao levantamento de necessidades. O mesmo acontece com a avaliacdo da eficacia da formacao,
em que muitas das chefias nem respondem mesmo e é preciso fazer alguma pressao para obter esse

feedback. Depois 0s outros aspetos passam pelos recursos, principalmente as salas de formacao. Outro
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aspeto a melhorar ¢ a assiduidade dos formandos, porque ha muitos que se inscrevem, vao a primeira
ou segunda sessdo e depois vao dando muitas faltas e ndo levam as acdes de principio a fim direitinho.
Por fim, dar mais formacdo ao publico menos qualificado, que é aquele que também resiste mais em
assistir a formacao, ndo so6 por ser um publico que considera que a formacao nao é importante, mas
também por muitas vezes essa formacao ser a sexta-feira e/ou ao sabado e como muitos deles vém de
fora, das obras, ndo tém paciéncia para se enfiarem numa sala durante horas, quando podem aproveitar
esse tempo para estar com a familia e descansar e ¢ claro que este aspeto tem de ser trabalhado, e esta
de facto a ser. Alias o que temos feito para solucionar esta questdo é realizar acdes de duas ou trés
horas, para que eles ndo despendam de tanto tempo pessoal em prol da formacao e assim seja mais
facil cativa-los a frequentar a formacao. Claro que ha formacdes de mais horas que sdo obrigatérias,
como por exemplo formacado de empilhadores, em que ai sdo oito horas de formacao e eles ai, tém

mesmo de comparecer..., mas pronto vamos tentando colmatar assim.”

4, Contribuicdo da FRH para os objetivos e resultados da Empresa

4.1. Em sua opiniao, quais sdo as principais contribuicoes do departamento de gestdo de recursos
humanos para o desempenho e resultados da sua empresa?

R: “Eu acho que o principal e fundamental comeca logo por ouvir as pessoas, temos que saber ouvir 0s
colaboradores que vém ca com queixas e tentar responder as necessidades deles. Tentar também que
haja um espirito de equipa entre departamentos, que as vezes nao existe, pois nao podemos esquecer
que isto € uma empresa privada e cada departamento quer o seu resultado acima do outro e etc... e
basicamente acho que é este o nosso papel enquanto recursos humanos, saber ouvir, solucionar e
harmonizar o espirito de equipa de todo o grupo, pois trabalhamos todos para o mesmo e para obter

bons resultados.”
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ANEXO Il — TRANSCRIGAO DA ENTREVISTA A0 DIRETOR DO DEPARTAMENTO DE LOGISTICA DA EMPRESA

ARCO-iRIS

1. Dados de Caraterizacéo
Idade
R: 57 anos”

Formacé&o escolar

R: “"Mecanica Geral (escola Técnica)

Graus académicos
R: “’Sou licenciado em Engenharia Mecanica, tenho uma Pés-Graduacdo em Gestdo Avancada e também

ja fiz varias formacdes na area da logistica.”

2. Dados Profissionais (trajetoria e experiéncia profissional)
2.1. Ha quanto tempo desempenha as funcdes de diretor do departamento de logistica na empresa Arco-
fris?

R: “Ha sensivelmente dez anos”

2.2. Em que consistem as suas principais fun¢des e areas de intervencdo na area da logistica?

R: “0 nosso departamento de logistica esta dividido numa area de transportes em que tem um gestor
de transportes, temos a area de equipamentos, temos os materiais, para além dos armazéns, ou seja, 0
departamento ¢ constituido por cerca de duzentas pessoas e a nossa principal funcdo é fornecer as
obras 0s meios necessarios para que as obras sejam feitas. Como responsavel coordeno uma vasta

equipa da area dos transportes, materiais e dos equipamentos.”’

2.3. Quais sado, em sua opinido, as qualidades pessoais, os saberes, e as competéncias necessarias ou
indispensaveis para um bom desempenho do cargo de diretor do setor da logistica?

R: “Acima de tudo tenho de conhecer a area de negdcio, conhecer a empresa Arco-iris que é uma
empresa que tem mil e tal colaboradores, portanto € importante conhecer a empresa e depois também

ter uma boa capacidade de dialogo, as vezes ter um bom jogo de cintura porque esta area de construcao
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civil € uma area muito propicia a conflitos entre pessoas, e também ter uma capacidade de lideranca
para conseguir levar o barco a bom porto’’.

3. A formacdo no Setor da Logistica

3.1. Em sua opinido a formacéao é importante no setor da logistica? Sim? Nao? Porqué?

R: “Sem duvida, alias a formacao é importante em todas as areas e a area da logistica € uma area que
hoje em dia, desempenha um papel fundamental em tudo, ndo s6 na nossa area, portanto ¢ necessario
que as pessoas que estdo nesta cadeia da logistica tenham formacao nas novas tecnologias, na questao

de lideranca, negociacao... resumindo diria que a formacado é importante a todos o0s niveis."

3.2. Em caso afirmativo, tendo em consideracao as especificidades do departamento de logistica, quais
sa0, em sua opinido, as principais necessidades de formac&o que identifica? Porqué?

R: “Formacdo na area da negociacdo e lideranca, formacdo nos operadores nomeadamente nas
questdes de seguranca porgue as pessoas tém tendéncia a “"esquecer’’ as normas. Nao quer dizer que
hajam muitos acidentes na nossa empresa, de todo, mas €& necessario fazer um refresh aos
colaboradores para prevenir e estarem cada vez mais atualizados e ter muito presente esta questao da

seguranca’

3.3. Em sua opinido a formacdo contribui para melhorar a qualidade e a eficacia do trabalho no
departamento de logistica da empresa Arco-Iris? Sim? N&o? Porqué?

R: A formacao contribui para todas as areas, particularmente para a area da logistica, porque a logistica
no produto final tem influéncia, no aspeto de entregar os meios a tempo e horas para que as obras sejam

feitas, portanto isso requer eficiéncia, tendo repercussdes no produto final.”

3.4. Em sua opinido, quais sao as principais contribuicdes do seu departamento para o funcionamento
e resultados da empresa?

R: “Ter um grande rigor na questao dos custos, porque se 0s meios para as obras serem feitas, neste
caso 0s materiais e equipamentos, ndo chegarem a tempo e horas isso vai ter implicacdes monetarias
a jusante, porgue as obras, as maquinas e as pessoas nao podem estar paradas, por isso a logistica €
um setor onde as coisas todas tém de bater certo, se ndao a “maquina” para, e 0s custos sdo

elevadissimos.”’
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3.5. A gestora da formacdo da empresa, tem correspondido as suas solicitacbes em termos de
necessidade de formac¢éao? Sim? Nao? Porqué?

R: “Em algumas situacdes sim, noutras era preciso mais alguma coisa, desde formacdes mais
atualizadas, conciliacdo dos horarios e aquelas formacdes que nds precisavamos ndo acontecem quando

sao solicitadas e dai ha algum desalento.”
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ANEXO IV — TRANSCRICAO DA ENTREVISTA REALIZADA A UM FORMADOR DA EMPRESA ARCO-IRIS (1)

1. Dados de Caraterizacéo
Idade
R: 39 anos”

Formacéo escolar

R: “Ensino Secundario Profissional - Planeamento e Gestdo de Producao”

Graus académicos
Licenciatura

R: “Engenharia de Gestao Industrial”

2. Experiéncia Profissional como formador
2.1. Ha quanto tempo trabalha na area?

R: “Desde 2009 que trabalho na area da formacao.”

2.2. Em que setores da atividade econdmica tem desenvolvido o trabalho como formador na empresa
Arcoris?

R: “Na empresa Arco-iris, em formacdes da area produtiva e Gestdo Industrial.”

3. Experiéncia como formador na empresa Arco-lris

3.1. Em sua opinido a empresa Arco-iris, disponibiliza os recursos necessarios (espaco e materiais) para
o bom funcionamento das acées de formacao?

R: “Sim, as salas tém as condicOes apropriadas para a elaboracdo das formacdes e respetivos

equipamentos.”’

3.2. Em sua opinido existem aspetos a melhorar na formacéo da empresa Arco-iris?

R: "A disponibilidade horaria dos formandos, e a dimensao de grupos para as formacoes.”
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ANEXO V — TRANSCRICAO DA ENTREVISTA REALIZADA A UM FORMADOR DA EMPRESA ARCOHRIS (11)

1. Dados de Caracterizacédo
Idade
R: 55 anos”

Formacéo escolar:
R: “Cientifico-Humanistico”
Graus académicos

R: “Licenciatura em Engenharia de Producéo, ramo Téxtil”

2. Experiéncia Profissional como formador
2.1. Ha gquanto tempo trabalha na area?

R: “Desde novembro de 2006."

2.2. Em que setores da atividade econdmica tem desenvolvido o trabalho como formador na empresa
Arcoris?

R: “Formador na area informatica, nomeadamente Excel e Project”

3. Experiéncia como formador na empresa Arco-Iris
3.1. Em sua opinido a empresa, disponibiliza os recursos necessarios (espaco e materiais) para o bom
funcionamento das acdes de formacao?

R: "Os meios de formacado sdo adequados em termos de espaco, materiais e condicdes ambientais.”

3.2. Em sua opinido existem aspetos a melhorar na formacéo da empresa Arco-iris?
R: “Posso sugerir algumas melhorias nos equipamentos utilizados pelos formandos. O facto de terem
acesso limitado nos computadores utilizados provoca alguns constrangimentos na demonstracao e

utilizacao de algumas funcionalidades do software que estdo bloqueadas.”
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ANEXO VI — INQUERITO POR QUESTIONARIO REALIZADO AOS FORMANDOS DAS AGOES DE FORMACAO | E

Na sua avaliacdo, utilize a seguinte escala, assinalando com um X o valor da escala que

considera adequado nos itens assinalados.

MI I S MS NA

Muito Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Muito Satisfeito Né&o Aplicavel

1. Dados Biograficos
Sexo: M__ F___
Idade: 20-29anos___ 30-39anos___  40-49anos___  50-59anos___  mais de 60 anos___
Habilitagbes Literarias:
Ensino Basico____ Ensino Secundério___ Licenciatura___  Mestrado___ Doutoramento___

2. Formador

MI I S | MS | NA

O formador demonstrou possuir conhecimentos dos temas
abordados
O formador utilizou uma linguagem clara, facilitando a sua
compreenséo
O formador conseguiu captar o interesse dos formandos, motivando-
0s na tematica abordada
O formador mostrou disponibilidade para o esclarecimento de
duvidas
O formador estabeleceu um bom relacionamento com o grupo

3. Conteudos Programaticos

MI I S | MS | NA

Os objetivos da agao de formagao foram atingidos

A estrutura do programa foi bem planeada
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4. Espaco e Materiais

MI MS | NA
Os materiais de apoio foram suficientes
Os meios audio visuais utilizados foram adequados
O espago onde decorreu a acdo de formagdo estava devidamente
equipado
5. Avaliagao Geral
MI MS | NA

Considera que o nimero de formandos foi adequado

Tendo em conta os objetivos/contetdos programaticos da agéo,
considera que o nimero de horas foi suficiente

As expectativas, face a agdo de formacao, foram correspondidas

Considera que os conhecimentos adquiridos contribuem para o
desenvolvimento da sua fungéo

6. Recomendaria esta agao de Formagao a outros colegas

| Sim | Nzo |

Observagoes (sugestoes, aspetos positivos e/ou negativos)
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