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Resumo

Hoje em dia € comum ouvir falar nos conceitos de mudanga e turbuléncia, em contexto
organizacional. As organiza¢fes sentem cada vez mais a necessidade de se reorganizarem
sendo imprescindivel uma revisdo das suas politicas de formacao. Apostar nas pessoas e nas
fungbes desempenhadas potenciando a sua qualificacdo através da criacdo das universidades
corporativas € uma mais-valia para que haja um crescimento das empresas e consequentemente

dos seus trabalhadores.

As Universidades Corporativas surgiram para proporcionar uma formacao continua
promovida pela organizagdo, de modo a criar estratégias para manter as organizacdes

competitivas no mercado de trabalho.

Para a elaboracdo da presente dissertacdo recorreu-se a um estudo de caso tendo sido
utilizadas como técnicas de recolha de dados a analise documental da empresa em estudo e a

realizacdo de entrevistas semi-diretivas a responsaveis pela universidade corporativa.

Foram obtidos resultados relevantes no que diz respeito as politicas de formacdo da
empresa, modalidades de formacdo existentes, bem como as necessidades que levaram a

criacdo de uma universidade corporativa, as dificuldades e as perspetivas futuras.

Palavras-chave: Gestdo de Recursos Humanos, Formacao Profissional, Universidade

Corporativa, Educacéo Corporativa, Competéncias.



Abstract

Nowadays it is common to hear about the concepts of change and turbulence in the
organizational context. Organizations are increasingly feeling the need to reorganize being
essential to reform its education policies. Bet on people and functions performed enhancing their
skills through the creation of corporate universities is an asset for which there is a growth in
companies and hence their workers.

The Corporate Universities emerged to provide continuous training provided by the
organization in order to develop strategies to keep organizations competitive in the job market.

For the preparation of this dissertation resorted to a case study has been used as
techniques for gathering data to document analysis of the company under study and the realization
of the semi -directive interviews responsible for the corporate university .

Relevant results were obtained with regard to the policies of company formation, existing
forms of training, and the needs that led to the creation of a corporate university, difficulties and

future prospects.

Keywords: Human Resource Management, Corporate University, Corporate Education,

Professional Training, Skills.



Indice

AGIradECIMEINTOS. ... 2
ST 01 0 o PP 3
Y 013 1 - Vo USRS 4
a1 ge o 18 ox= o I TP PP PP PP PP PPPPPPPPPPPPPPPPPR 7
R = o To 0 F= TaTo | =T o g =T o1 (o I I=To ] olo TR U T UPPRRRR 8
1.1 — Formag&o: conceitos e terminologia..........cooovviiiiiiiiiiiii 8
1.2 - POliticas d€ FOMEGA0.........iiiuiiiiieie ettt e e e e 11
1.3 - Competéncias: do conceito ao modo de as desenvolVer............vvvvvvviiieeeennnns 13
1.4 - Universidade corporativa: enquadramento hiStOriCO ............covvicviiieeeeeeeeiiieeenee, 15
1.5 - Universidade Corporativa: CONCEILOS. ........ccoeuiiiiiiiiiiiiiiiieeeeee e, 16
1.6 - EAUCAGEOD COIPOTAtiVA .......ceeeiiiiieiiieeeeee e, 19
1.7 - Universidades Corporativas: O Contexto POrtUQUES .............eevveeeiviviiiiiiiieeennnnns 23
A 1Y/ 11 (o To (o[ o - 26
2.1 - Técnicas de recolha e tratamento de dados...........ccoovrirrmeiiieeeiiiieeeee e 28
2.2 - ENTEVISTAS ....veeiiiie ittt ettt e e e e e e e e e 30
2.3 - ANAlISE de CONTEUOD ......uueeiiieeii ittt e e e e e 31

3 - Andlise e DiscuSSA0 e RESUIAUOS .........cuvriiiiieeiiiiiiiieiiee e 32
3.1 - CaracterizaG8o da EMPIESA ........uuuueiiiiieiieiiiiiieiieeiieeeeeeeeeeeeeseeeeeesseesseeesrserennennees 32
3.2 - Caracterizacd@o das politicas de formacdo da empresa ..............eeevevvvevevevvevennnnns 32
3.2.1 - Caracterizagdo da estrutura de formagao...........ccccevveiiiiiii 32
3.2.2 - Caracteriza da politica de formagao ... 34

3.3 - Caracterizac@o da Universidade COrporativa................ueeeeeereeeeeeeeeeeeeeeeneeeeenennnes 39
3.3.1 - Histéria da Criacédo da Universidade Corporativa.............cccceeeeeeeeieeieiennnnnnn. 39
3.3.2 - Organizagédo da Universidade Corporativa ...........cccceeveeeiiiiiiiieeeeee 40
3.3.3 - Caracterizagdo da Plataforma...........ccccoeiiiiiii 41
3.3.4 - Caracterizagdo da oferta formativa...........cccccceeii 43
3.3.5 - Caracterizagdo da Adeséao e reacc¢édo dos trabalhadores...............cccceoeee. 46
3.3.6 - Perspectivas futuras da Universidade Corporativa..............ccccceeveieeeeiinnnnnn. 48
CONCIUSAD ...ttt e ettt e e e e e e e bbb e et e e e e e e e nbereeeaaeeeas 50



=11 o] [To o] r= 1= O TP T PP PP PP PPPPPPPPPPPPPPPIR 52

AANEXOS ..ttt e et e e s 60
6.1 - APENDICE 1 — GUIAO DE ENTREVISTA......ciiiiiieieeeee e 60
6.2 - APENDICE 2: TRANSCRICAO DE ENTREVISTA: ENTREVISTADOL........... 62
6.3 - APENDICE 3: TRANSCRICAO DE ENTREVISTA: ENTREVISTADO 2.......... 69
6.4 - APENDICE 4: TRANSCRICCAO DA ENTREVISTA: ENTREVISTADO 3....... 77
6.5 - APENDICE 5: CATEGORIZACAO DA ENTREVISTA L...ocovivivieieeeceee 83
6.6 - APENDICE 6: CATEGORIZACAO DANTREVISTA 2 ...oooiivieceee e 96
6.7 - APENDICE 7: CATEGORIZACAO DA ENTREVISTA 3....coivieerceeeeeee 113



Introducéo

Atualmente deparamo-nos com a constante evolucdo e a crescente competitividade no
mundo organizacional existindo cada vez mais a necessidade de dar uma resposta as atuais
exigéncias, no ambito das politicas e praticas de formagao no seio das organizacées. E um desafio
constante questionar as necessidades de formagéo e as competéncias adquiridas pelo trabalhador

tendo em conta as exigéncias das fun¢des desempenhadas.

Para Meignant (2003) a formacéo e as suas politicas ndo sdo em si um fim mas um meio,
um processo que contribui para a eficiéncia da organizacdo ocupando-se dos trabalhadores de
modo a que seja mobilizado um conjunto de conhecimentos e de saberes praticos. Neste sentido
as universidades corporativas surgiram como um complemento estratégico de gestdo e
desenvolvimento do trabalhador, tendo como objetivo potenciar a aquisicdo de competéncias que
contribuem para a criacdo de uma vantagem competitiva sustentavel. Segundo Alperstend (2000)
a criacao de universidades corporativas privilegia ndo apenas o desenvolvimento de competéncias

essenciais ao negdécio da empresa mas também ao desenvolvimento dos trabalhadores.

A presente dissertacdo tem como objetivo compreender o propdsito que esta por detras
da criacdo de uma Universidade Corporativa, que relevancia possui e qual o impacto que tem no
seio da organizacdo e que fatores estratégicos estdo associados a sua criagdo. Como objetivos
especificos pretende-se identificar que politicas de formacdo estdo inerentes a criacdo da

Universidade Corporativa bem como identificar as razbes da sua criacéo.

Em termos metodoldgicos recorreu-se ao método de estudo de caso tendo sido utilizadas
como técnicas de recolha de dados a andlise documental da empresa em estudo e a realizagéo

de entrevistas semi diretivas aos responsaveis pela da universidade corporativa.

No que diz respeito a estrutura, a dissertacdo esta organizada em trés pontos. O primeiro
ponto remete-nos para a revisdo de literatura, onde sdo abordados 0s conceitos que suportam e
fundamentam o objetivo do estudo, nomeadamente: Politicas de formac¢do das organizacées,
universidade corporativa e educacao corporativa. No segundo ponto procede-se a apresentacao
da metodologia e das técnicas de recolha e de tratamento de dados utilizadas. No terceiro ponto
procede-se a caracteriza¢do da empresa onde foi realizado o estudo, bem como da sua estrutura,
politicas de formacédo e caracterizacdo da universidade corporativa. Neste Ultimo ponto sdo

analisados os impactos da universidade corporativa.



1 - Enquandramento Teorico

1.1 - Formagéo: conceitos e terminologia

Nos anos 90 a OCDE ja previa o desenvolvimento e a formacéo dos recursos humanos
com vista a uma adaptacdo das qualificagBes e das competéncias a versatilidade funcional
(OCDE, 1996). A formac&o mais do que uma simples necessidade deve de ser encarada como
uma pratica organizacional, um conjunto de metas organizacionais que séo potenciadas através

da definicdo de estratégias de modo a melhorar o desempenho do trabalhador.

E nesse sentido que a gestdo de recursos humanos detém um papel essencial neste
cenario para motivar cada trabalhador. Segundo Castanheira et al. (2011: 26), “as praticas de
gestdo de recursos humanos referem-se as acdes levadas a cabo pela empresa no sentido de
obter a melhor adaptagdo possivel dos trabalhadores ao seu trabalho e a organizacao na qual
trabalham e, consequentemente, conseguir obter os melhores resultados no decurso do exercicio
da sua atividade profissional, conhecer a formacao parte integrante e essencial no sucesso da

organizagao”.

Segundo Pineda (1995, cit. In Bernardes, 2008: 58), “a problematica da formacao remete
para a discussdo dos conceitos de educacdo e de formacao, sendo que a educacéo se refere ao

desenvolvimento do individuo no sentido global, sem nenhuma relacéo especifica com o trabalho”.

De acordo com a mesma autora uma outra abordagem compreende a formacdo como
(Buckley & Caple, 1991, cit. In Bernardes. 2008: 58) “aquela que considera que a formacgao
continua dos trabalhadores refere-se & sua capacitacdo para exercer corretamente a sua profissao

bem como as tarefas exigidas para o seu posto de trabalho".

O termo formacéo ndo compreende somente as mudancas a nivel profissional, sendo
porém desejavel que a formagéo também possa ter um cariz de desenvolvimento pessoal e social

e que, de alguma forma, se possa relacionar com o trabalho atual (Almeida, 2012).

Numa perspetiva mais ampla, a formacdo € um processo, seja ele de caracter formal ou
informal, através do qual as pessoas aprendem novos conhecimentos, capacidades, atitudes e
comportamentos. A valorizacéo da prépria formagéo pode significar uma nova forma de controlar
e de gerir o conhecimento organizacional. Deste modo, o termo formacgéo torna-se cada vez

indissociavel do mundo do trabalho.

Quando repensamos o conceito de formacéo, referimo-nos ao produto de uma longa
evolugdo considerando Cardim (1995) que a formacéo profissional visa identificar e desenvolver
aptiddes humanas, tendo em vista uma vida ativa, produtiva e satisfatoria, em ligacdo com diversas

formas de educacao, melhorando as faculdades dos individuos.



O conceito de formacao nao é algo que se compreenda de modo imediato. De acordo com
Antonio Névoa (1988) a formacdo implica uma tripla abrangéncia do saber, envolvendo o
conhecimento (saber-saber), as capacidades (saber fazer) e as atitudes (saber ser).

Segundo Rui Canario (2000: 32) “muitos sdo 0s autores e textos que utilizam os termos
“formacgéo” e “educacgéo” indistintamente. Estas praticas muitas das vezes estdo enraizadas nas
praticas da formagao profissional, ndo s6 ao nivel dos dispositivos formais, enguanto processos
de adaptacéo inicial ou continua ao mercado de trabalho, como também no que diz respeito a

formagéo pelo trabalho, num processo mais abrangente de construgéo do individuo”.

O termo formacdo também compreende mudancas a nivel profissional. No entanto, a
formacgdo pode também ter um cariz de desenvolvimento pessoal e social que de alguma forma

se relacione com o trabalho atual ou futuro dos individuos.

A formacdo pode, por isso, ser definida como “o conjunto de experiéncias de
aprendizagem planeadas por uma organizacdo, com o objetivo de induzir uma mudanca nas
capacidades, conhecimentos e atitudes que devem de ser aprendidos e aplicados no trabalho para

melhorar o desempenho da empresa” (Cabrera, 2006 cit in Sousa, 2010: 7).

A formacdo acaba por ser ndo somente um processo, mas também um instrumento de
gestao orientado para o alcance de metas organizacionais através da comunicacao de estratégias
de forma a otimizar o desempenho na funcdo, através do qual as pessoas aprendem novos
conhecimentos, capacidades, atitudes e comportamentos relevantes para a realizacdo do seu

trabalho.

Conforme afirma Anténio Névoa (1988), a formacéo faz-se na “producao” do saber e nédo
no “‘consumo” do saber.” Neste sentido, a formacdo ndo sO constitui um elemento central na
construcdo da capacidade de aprendizagem organizacional, mas também um meio permanente

de reajustamento da organizag&o a envolvente.

De acordo com Nogueira e Rodrigues (s.d.: 12) “a formacgao por si sé engloba todos os
processos formativos organizados e institucionalizados com vista a uma adaptacdo as
transformacdes tecnoldgicas e técnicas, favorecer a promocgéo social dos individuos, bem como
permitir a sua contribuicdo para o desenvolvimento cultural, econémico e social.” Quando
referimos este termo, situamo-nos num dominio de atividade em que ndo ha um modelo absoluto
e generalizado que permita uma caracterizacgéo e tipificacéo clara e univoca, das intervencgées que
nela se enquadram, umavez que esse mesmo pressuposto esta relacionado com as necessidades

da propria organizagéo.

Muitas das vezes esta mudanca existente nas organiza¢des constitui-se huma ideologia
social que por vezes se encontra no interior das organizagfes, podendo levar a determinadas
praticas formativas e laborais. Segundo refere Cabrera (2006, cit. In Maneca, 2010: 168) a
formagéo pode ser definida como “um conjunto de experiéncias de aprendizagem planeadas por

uma organizacdo, que tém como objetivo de induzir uma mudanca nas capacidades,



conhecimentos e atitudes que devem de ser aprendidos e aplicados no trabalho para melhorar o

desempenho da empresa”.

E neste sentido que as organizacbes de trabalho implementam os seus planos de
formacgéo, com vista ao desenvolvimento das competéncias necessarias a resolucao de problemas

concretos em situacdes de trabalho.

Dellobe (1996, cit in Rodrigues, 2011: 143) salienta que a evolucdo das praticas de
formacéo vai no sentido de estarem cada vez mais integradas no funcionamento das empresas e
em contextos de trabalho, tocando em varias areas, sejam elas de caracter social, politico ou

cultural tendo como principal acdo reforcar e valorizar os saberes adquiridos.

Segundo Goldstein (1993, cit in Bernardes, 2008: 59) “a formagao é definida como a
aquisicdo sistematica de competéncias, regras, conceitos ou atitudes que conduz a melhoria da
performance noutro ambiente”. Na definicdo e exploragdo deste conceito, as empresas tendem
ndo s6 a construir dispositivos e programas de formacgédo, que tém como tonica fundamental o
didlogo entre os referenciais de pratica e os referenciais de formacdo, mas também a construir
novas formas de pensar a producdo, que passam pelo desempenho de fungBes numa logica
coletiva, a qual exige novas formas de pensar a formacgédo. A propria formacao pode e deve cobrir
todos os sectores de atividade que existam, profissdes qualificadas e fungGes técnicas de nivel
nao superior, ou seja, a formacdo adota como objetivo a preparacéo inicial do pessoal para os
estratos intermédios da “piramide de qualificacdo” mas também a formagao continua do pessoal,
incluindo os técnicos superiores, através de cursos de aperfeicoamento realizados durante a vida

profissional.

A OCDE (2012: 42) defende ainda que “as politicas para melhorar a adequacéo entre as
competéncias adquiridas na escola e as necessidades do mercado de trabalho, passam por um
maior envolvimento da entidade patronal, no sentido de proporcionar mais e melhores

experiéncias profissionais”.

A formacdo continua formal e semiformal tende a ser, em contexto organizacional, o
melhor processo para se transmitir conhecimentos tedricos e praticos. Existem, no entanto,
inUmeras varidveis que afetam a eficdcia da formacdo, como, por exemplo, os sistemas de
incentivos, as novas tecnologias, bem como o desempenho das empresas, a sua interacdo e os

seus objetivos e resultados na formacéao.

Pinela (1995 cit in Bernardes, 2008: 24), refere-se aos objetivos que a formacgao cumpre
na empresa e apresenta uma perspetiva mais equilibrada (entre o desenvolvimento pessoal e
profissional) referindo que “a formagéo por si s6 deve de ser uma fonte de satisfagdo pessoal e de

melhoria das condi¢gbes pessoais”.

A formagéo no local de trabalho incide mais no desempenho concreto das tarefas do que
na sua fundamentagéo tedrica tendo recebido vérias influéncias a medida que se desenvolveu na
propria industria. Os trabalhadores aprendem a executar as tarefas no préprio posto de trabalho,

sob a orientagdo de um supervisor, numa fabrica, loja, escritério ou laboratorio e,
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independentemente do nivel de conhecimento dos trabalhadores, a formacao no local de trabalho
oferece aos trabalhadores iguais oportunidades de aprendizagem, fazendo com que ocorra uma

aprendizagem continua que resulta da interacdo entre o individuo e aquilo que ele executa.

De acordo com Sarramona (2002, cit in Bernardes, 2008), normalmente os gestores
esperam gue as habilidades e conhecimentos adquiridos possam aplicar-se de maneira direta e
imediata. No entanto, nem sempre existe a transferéncia dos conhecimentos adquiridos para o
posto de trabalho porque a formagao nao é ou n&do pode ser “aplicavel” no trabalho e ndo séo
visiveis os resultados para a organizacdo e, por isso, 0 levantamento das necessidades de
formacg&o numa organizagdo é de extrema importancia, sendo um instrumento de desenvolvimento
global das organizacdes uma vez que existira sempre uma necessidade de continua adaptacao

ao nivel dos individuos e até mesmo dos grupos.

Todas as necessidades de formacdo devem ser identificadas, determinadas e

pesquisadas para que a partir delas se possa estabelecer o plano de formacéao.

1.2 - Politicas de Formacao

Quando se fala em operacionalizacdo das politicas de formacdo nas organizacoes,
temos que as interpretar e aplicar segundo as necessidades da organizacdo. De acordo com
Sainsaulieu (1987, cit. In Parente, 2010: 95) “as politicas de formagao continua de adultos ativos
nas empresas, para além de constituirem um acompanhamento “pedagégico” das mudangas na
sociedade em geral, podem ser concebidas como portadoras de processos de transformacéo e
de mudancas organizacionais para que possamos considerar uma das vias privilegiadas de
desenvolvimento social das empresas”.

Na operacionalizacdo das politicas de formacdo, as mesmas s&o interpretadas e
aplicadas segundo as necessidades das empresas. Algumas tentam fazer face as suas
obrigacges legais, visando simplesmente o cumprimento dos planos de formagéo o que muitas
das vezes acaba por ser alheio ao contexto de trabalho e as necessidades dos individuos, outras
concebem e encaram a formacdo numa perspetiva de melhoria continua, visando uma
intervencdo no terreno, existindo uma articulagdo plena entre a formacéo e o trabalho (Canario
2009).

Nas organizagfes as necessidades de aperfeicoamento sdo constituidas pela diferenca
entre o nivel de competéncia desejavel exigido ou expectavel para o exercicio de cada profissao
e 0 seu desempenho real, onde cabem as actividades de forma¢&o que visam a aquisicdo de
capacidades e competéncias. Segundo Meignant (2003) a formagé&o é um investimento que esta

sempre em rutura relativamente ao existente.

De acordo com Meignant (2003: 53), a formacao, por natureza, ocupa-se das pessoas.
N&o é o emprego ou o posto de trabalho que estéa frente ao formador. E o individuo que vem &

sala de formagdo e que mobiliza para essa atividade a sua inteligéncia, a sua meméria, a sua
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capacidade, a sua motivacdo. Formar uma pessoa € permitir-lhe mais conhecimentos e saber-
fazer praticos. Mesmo que a formagéo seja dispensada simultaneamente a um grupo de pessoas
gue ocupe postos comparaveis, ainda assim é cada individuo na sua singularidade portador das
suas experiéncias anteriores que vai aprender. Todas as experiéncias que o trabalhador vai
adquirindo ao longo do tempo, podem traduzir-se numa vasta e ampla aquisicdo de

competéncias.

Para Meignant (2003: 81) “a ideia central é que o éxito de uma politica de formagao nao
resulta apenas do profissionalismo do responsavel pela formagéo como também da solidez e da
qualidade dos lagcos que mantiver com outros atores”, conforme podemos verificar na figura 1.

Figura 1 - Exito de uma politica de formac&o

De acordo com a figura, os principais pontos que suportam o éxito da politica de formacao

/ Direcgéo Geral
4 ™~

I N
Zona de Inovagéo Direcéo

(Politicag Estratégica Formacgao

v 7 (Politicag

\ Direccéo de unidade
| Zona de Seguranca | \

Instancias
representativas
do pessoal

AN -

Enquadramento

|

Assalariados

DRH

Responsével pela
formacéo de
unidade (terreno)

DRH de Unidade
(terreno)

(FONTE: MEIGNANT, 2003: 82)
sdo a interacdo operacional, a zona de seguran¢ca de funcionamento, a zona da inovacao
estratégica e o responsavel pela formacao. A interacdo operacional esta relacionada com o

responsavel pela formacdo no terreno. E a partir dele que poder&o ser identificadas e tratadas
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todas as necessidades ligadas a atividade, a comecar pela exploragdo das entrevistas anuais

realizadas pelo enquadramento com os assalariados.

No que diz respeito a zona de seguranc¢a de funcionamento, inclui os objetivos a curto
e a médio prazo que se centram essencialmente em objetivos de desempenho, de qualidade,
respeito pelos prazos. Ndo € ao nivel do diretor que se determinam estas estratégias a longo
prazo. A zona da inovacdo estratégica pressupfe uma interacdo associado a reflexao
estratégica a médio e a longo prazo. Se os trabalhadores apenas trabalharem entre sim, sem uma
forte relagdo com a linha operacional, acabam por funcionar em circuito fechado, em fung¢éo das

proprias necessidade e por se isolar das necessidades da empresa.

Por sua vez, o responsavel pela formacdo potencia as empresas para que
compreendam a importancia estratégica da formacdo e que facam dela um dos principais
instrumentos de condugdo da mudanca, atribuindo ao responsavel um estatuto elevado com um

campo de responsabilidade que ultrapassa a realizacédo exclusiva de a¢6es de formacéo.

1.3 - Competéncias: do conceito ao modo de as desenvolver

Tal como refere Costa (2002, cit. In Parente, 2002: 301), “no dominio do senso comum,
0 conceito de competéncia é alvo do paradoxo que caracteriza as sociedades de informacéo, em
gue 0S novos conceitos que visam dar contas das suas especificidades e transformacdes se
tendem a banalizar pela sua utilizacdo mediatica”. Por competéncias entendemos entdo o
resultado da relacéo estabelecida entre as praticas realizadas e a capacidade cognitiva do sujeito
e 0 seu reconhecimento numa dada situacéo de trabalho, determinada por condicionalismos de

ordem organizacional (Demailly, 1994 cit. In Parente, 2002: 302).

Segundo Le Boterf (2001) todas as competéncias comportam duas dimensdes
indissociaveis, a individual e a coletiva. Distinguindo claramente as competéncias profissionais
de outras, produzidas e convocadas noutros dominios da vida, Le Boterf atribui a formacéo
profissional e as empresas a “responsabilidade” do processo de construgdo de competéncias
profissionais, salientando que a questdo, no caso das empresas, é a de perceber se a gestao

das competéncias € uma questdo de fundo ou se estdo postas ao servigco da gestao.

A formagéo, segundo 0 mesmo autor, constitui-se huma ideologia social que muitas das
vezes encontramos no interior das organizagfes, podendo conduzir a determinadas praticas
formativas e laborais, transmitindo saberes e experiéncias que permitem acumular esses
mesmos saberes, mas nada garante que os trabalhadores os saibam mobilizar em situagées
concretas e as competéncias distinguem-se pela capacidade de mobilizacdo dos saberes em

situagdo de trabalho.

Um aspeto bastante importante no processo de aquisicdo de competéncias é o

conhecimento da &rea de atuagéo da empresa uma vez que o quadro global deve ser identificado
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e compreendido. Posto isto, identificar, modelar, difundir e aperfeicoar as competéncias
essenciais para o sucesso de uma organizacdo s&o importantes, bem como a inovagéo,
flexibilizacdo e a motivagdo de modo a proporcionar um melhor ambiente interno, um melhor

relacionamento com o ambiente externo e maiores resultados para o negadcio.

Gerir competéncias é, portanto, agir simultaneamente sobre o desenvolvimento dos
saberes individuais, sobre a valorizacdo dos saberes adquiridos e sobre a organizacdo do

trabalho para que os trabalhadores estejam em situacdo de exercer essas competéncias.

Segundo Hillau (1994, cit in Parente, 2006: 317), “as competéncias configuram-se
sempre como comportamentos, agcdes ou praticas profissionais que garantem a ligacéo entre as
aquisicBes anteriores e a atualidade da ag&o entre as qualidades individuais e as propriedades

da situacao”.

A nocdo de competéncia é, portanto, portadora de uma dindmica muito forte de
transformacgdo das organizacdes do trabalho e da um conteldo muito concreto & nogéo de
“recursos humanos”. Do ponto de vista empirico, operacionalizam-se o conceito de competéncia
a partir da analise de trabalho, implicando a mobilizacdo de saberes e atitudes por parte dos
sujeitos no decorrer do seu exercicio (Parente, 2006: 318).

Segundo o mesmo autor, considera-se o exercicio das competéncias a partir da analise
da atividade de trabalho desenvolvida pelos trabalhadores, na medida em que se trata sempre de

exercitar um ato de trabalho que se concretiza num saber em uso, ou melhor, num uso de saberes.

Segundo Meignant (2003), uma politica de gestdo das competéncias passaria por
remunerar o potencial das pessoas mais do que as suas capacidades demonstradas num
determinado posto de trabalho e por a gestdo das competéncias ao servi¢co do desenvolvimento
do potencial de cada um, partindo da ideia de que é o desenvolvimento desse potencial que vai
criar, para a empresa, oportunidades estratégicas. Para o autor, a formacao facilita a integracéo
e desempenha um papel importante para permitir a qualquer novo assalariado da empresa

compreender a empresa para |4 da sua situacéo especifica de trabalho.

Assim, podemos concluir que gerir competéncias € acima de tudo agir sobre o
desenvolvimento dos saberes individuais, sobre a valorizacéo dos saberes adquiridos e sobre a

utilizacdo dos mesmos no exercicio de fun¢des profissionais.
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1.4 - Universidade corporativa: enquadramento historico

As universidades corporativas surgiram em momentos de grandes mudancas na
sociedade, na educacéo e na busca de qualificagdo profissional. Nos Estados Unidos, nos anos
50, 60 e 70, as grandes e pequenas empresas formaram grupos para ensinar os trabalhadores/
profissionais sobre como fazer melhor o seu trabalho. Essas infra-estruturas educacionais, dentro
das organizacOes, proliferaram em todo o pais e ficaram conhecidas como universidades,
institutos ou faculdades corporativas e tinham como objetivo que os profissionais estivessem a

par ou adiante de todos os acontecimentos.

Trata-se de uma iniciativa das empresas de buscar e de integrar esfor¢os pela formagéo
profissional, criando as suas proprias escolas, paralelamente ao sistema educacional. Desde o

final da década de 80 ha um aumento generalizado do interesse pela universidade corporativa.

A concepcédo de Universidade Corporativa nasceu no ber¢co da cultura americana, cujos
valores, tais como a competicao, risco e inovacao, estao voltados para um mercado econdémico

forte (Greenspan,1999 cit in Brandéo, 2006: 23).

As primeiras Universidades Corporativas funcionavam como centros educacionais nas
empresas e tinham como principais objetivos preparar os funcionarios para trabalhar com novas
técnicas ou atualizar préaticas e formar uma forca de trabalhadores educados e bem preparados
gue proporcionassem a empresa uma vantagem competitiva. As Universidades Corporativas
revelaram-se Uteis para as empresas “educarem” os seus colaboradores e para garantirem a sua

competitividade no mercado.

Meister (1999) entende que um dos principais objetivos da universidade corporativa é
tornar o individuo aprendiz de um valor e de uma atividade permanente no quotidiano
empresarial. Este autor concebe o papel da universidade corporativa como “fundamental para

uma gestao estratégica na educacgao e na gestdo” (Meister, 1999: 65), 0 que a coloca numa

perspetiva de gestao de pessoas.

Meister (1999, cit in Eboli, 2004: 46) refere que “as universidades corporativas surgem
como instrumento chave de mudanca organizacional sendo importante compreender as forgas
gue sustentam esse mesmo aparecimento. Todas estas forcas estdo sustentadas em cinco
pilares sendo eles: organizacdes flexiveis; era do conhecimento; rapida obsolescéncia do

conhecimento; empregabilidade e a educacao para a estratégia global”.

No que diz respeito as organizacdes flexiveis, o autor referido anteriormente refere a
emergéncia da organizacdo ndo-hierarquica, bem como a capacidade de dar respostas rapidas
a constante mudanca organizacional. A era do conhecimento por sua vez adquire importancia
pois a chegada e a consolidacao da economia do conhecimento é a nova base para a formacéo

de riqueza quer no nivel individual, quer empresarial ou nacional.
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Por sua vez, a rapida desatualizacéo do conhecimento implica a reducéo do prazo de
validade do saber. A empregabilidade implica o foco na busca de um emprego para toda a vida.
O Ultimo ponto remete-nos a uma educacao para a estratégia global que fomenta uma mudanca
no mercado da educacdo global, evidenciando a necessidade de formar pessoas com visdo

global e perspetiva de negdcio.

Segundo Alperstedt (2001: 14), as universidades corporativas surgem como uma nova
expressdo com uma incidéncia muito forte no mercado, onde as organiza¢gfes vao operando e

melhorando sistematicamente a partir das suas proprias experiéncias.

De acordo com Bell (1984 cit in Alperstedt, 2001: 14), este tipo de aprendizagem é
passivo, automatico, ndo implicando custos adicionais, no entanto, é a inovacao dos processos
de aprendizagem que surge pelo meio da mudanca, impelindo as organizacdes a repensarem 0s

seus comportamentos, conferindo-lhes uma nova forma de ser e de estar no mercado.

1.5 - Universidade Corporativa: conceitos

O conceito de Universidade Corporativa surgiu associado a um impulso que levou as
organizacfes a repensar as suas praticas e a criar uma estrutura de formacéo que contribuisse
para o rapido crescimento das organizacBes. As Universidades Corporativas surgem como
solucdo neste padrdo de competividade e inovacado, no sentido de incentivar e de criar estratégias
para o alinhamento da formacdo com a estratégia organizacional e da criacdo de uma vantagem
competitiva, por meio de uma aprendizagem permanente. O conceito de Universidade
Corporativa por muitos € visto como uma entidade dentro da organizac@o encarregue de
proporcionar aos trabalhadores as competéncias e 0 entendimento que estes necessitam para

ajudar a organizacao a atingir os seus objetivos a médio e a longo prazo.

Trigo e Gouveia (s.d.: 4) explicam que "o uso do termo “corporativo” significa que a
universidade € vinculada a uma corporacdo que oferece uma instrucdo especifica, sempre

relacionada com a area de negdcio da propria organizagao”.

Uma universidade corporativa é também vista como uma unidade funcional de uma
organizagdo que esta estrategicamente orientada para a integracdo do desenvolvimento dos
recursos humanos e do seu desempenho conjunto e, em Ultima instancia, da prépria organizacéao
(Wheeler e Clegg, 2005: 3). De acordo com Pereira (2003: 41), as Universidades Corporativas
sdo 0 modelo mais utilizado da Educacdo Corporativa e devem ser como uma membrana que

deve permear toda a organizacéo e dela fazer parte.

Para Eboli (1999, cit in Carvalho, 2001: 33) “a missdo da universidade corporativa €
formar e desenvolver os talentos humanos na gestao de negdécios, promovendo a gestdo do

conhecimento organizacional”. De acordo com 0 mesmo autor, 0 seu principal objetivo é o
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desenvolvimento das competéncias profissionais e técnicas consideradas essenciais para a
viabilizagao das estratégias da organizacéo. Entretanto, para a sua defini¢cdo, é fundamental que

a empresa identifique qual é a sua competéncia empresarial.

N

A universidade corporativa surge como um complemento estratégico a gestdo da
aprendizagem e desenvolvimento da empresa. Toda a realidade mudou e exige-se cada vez
mais que todos os niveis da empresa estejam bem desenvolvidos. De acordo com Tobin (1998,
cit in Eboli, 2004: 46), existem vérias razdes para isso, de entre as quais se destacam trés: os

valores, a imagem externa e a imagem interna.

No que diz respeito aos valores, muitos lideres acreditam que o conhecimento,
habilidades e competéncias formardo a base da vantagem competitiva futura dos seus negocios,
0 que os estimula a investir na abertura de universidades corporativas como um meio de
intensificar o desenvolvimento dos trabalhadores nessas areas. A imagem externa esta
relacionada com a impressdo criada pelos clientes ou sécios de uma empresa que tém a
capacidade de afirmar que "o nosso pessoal esta a ser formado na nossa universidade". No que
diz respeito a imagem interna, esta diretamente relacionada com o grupo responsavel que ira

obter os recursos e o reconhecimento.

A Universidade Corporativa enquanto estratégia de formacdo vem reforcar o
desenvolvimento dos recursos humanos constituindo por si s6 uma pratica bastante comum para

empresas de média e grande dimensao.

Para Allen (2002, citin Trigo e Gouveia, 2007: s.p.), a universidade corporativa é também
“‘uma entidade educacional que se torna um instrumento estratégico. Desenhada para ajudar a
sua organizacao a atingir a sua missdo, na conducdo de atividades que criem uma cultura de

aprendizagem individual e organizacional, e que levem ao conhecimento e a sabedoria”.

Uma outra caracteristica importante que as universidades corporativas podem trazer, é
0 aumento de confianga para com a comunidade, clientes e fornecedores, ja que, além de
capacitar as pessoas da sua empresa, podem oferecer esta capacitacdo para os funcionarios

dos seus clientes e fornecedores.

Meister (1998, cit in. Eboli, 1999: 58) aponta alguns aspetos essenciais para 0 sucesso

de qualquer Universidade Corporativa:

. Fortalecer e melhorar as competéncias dos seus colaboradores, quer em
capacidades associadas ao negécio da propria organizacdo, quer ao proprio
conhecimento da sua missdo, objetivos, valores e cultura. Adicionalmente, as préprias
organizagbes ao estarem presentemente e inseridas em mercados onde a mudanca é
constante e pode obrigar uma constante mudanc¢a da organizacao;

. Desenvolver esforcos que fomentem o ensino da cultura da
organizacional, de modo a integrar o desenvolvimento de novas formas de estar;

. Delinear e conceber acdes e conteldos do conhecimento de que

necessita com base no contexto e na realidade propria da organizacao;
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. Uniformizar e agregar os esfor¢cos da organizacdo no que respeita ao

desenvolvimento dos seus recursos humanos.

Todos os aspetos referidos anteriormente vém forcar a evolugdo do departamento de
formacgédo ajudando a organizacdo a melhorar de forma dréastica os seus niveis de desempenho,

proporcionando aos seus trabalhadores a oportunidade de melhorarem as suas competéncias.

Uma das vantagens que podera ser adquirida com a implementagdo das universidades
corporativas € o raciocinio criativo e a resolugdo de problemas no sentido de saber identificar
problemas e ver a conexdo que existe entre a solucdo proposta e possiveis abordagens ao proximo

problema.

A forma como as Universidades Corporativas atuam no seio empresarial faz com que a
propria educacdo ofereca ao mundo empresarial cursos e programas destinados ao

aperfeicoamento e a especializacdo profissional com o objetivo de reciclagem/ atualizacdo

profissional ou de informacéo e atualizacdo de conhecimentos gerais.

Eboli (2004: 48) refere que “as organizacdes que aplicam os principios inerentes as
universidades corporativas estdo a fomentar um sistema de aprendizagem continuo, onde o
proposito é que toda a organizacdo possa aprender a trabalhar com novos processos e novas

solucdes, bem como compreender a importancia da aprendizagem permanente e vinculada”.
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1.6 - Educacéo Corporativa

A educacédo corporativa segundo Monteiro (2003) é um sistema de aprendizagem com

foco nos trabalhadores para que desenvolvam as competéncias, técnicas e comportamentais,

gue estejam em sintonia com as etapas e objetivos da organizagéo e no sentido de conhecer,

transformar e potenciar os seus conhecimentos e as suas competéncias. O quadro a seguir

mostra-nos a diferenga entre a educagé&o formal e a educagé&o corporativa.

Quadro 1 — Principais diferencas entre a educacao formal e a educacdo corporativa.

Educagéo Formal

Educacéo Corporativa

Necessita de reconhecimento oficial

Dispensa reconhecimento oficial —

Manifesta-se pela experiéncia

Diplomas para terem validade tém que

ser registrados

Diplomas néo necessitam de registro — o

gue vale é a aprendizagem

Cursos e programas sdo regulados por
lei e estruturados segundo normas

rigidas

Cursos e programas sdo livres,

atendendo as necessidades das

pessoas que integram a organizacao

Estrutura organizacional baseada em

Estrutura Organizacional Livre De

burocracias, dificultando  decisdes | 6rgdos colegiados burocraticos —
rapidas e estratégicas decisdes estratégicas mais ageis
Qualidade baseada em padrBes | PadrGes qualitativos

guantitativos

Rigidez na oferta de periodos letivos

(anuais ou semestrais)

Flexibilidade na oferta de periodos
letivos — médulos diferenciados — fins-de

semana, quinzenais, bimestrais, etc.

Preponderancia de aulas expositivas,

tedricas

Preponderéncia de metodologias que
privilegiam a aprendizagem por meio de
atividades praticas, exercicios, estudos
de casos, simulacao, jogos de empresas,

etc.

Sistema educacional forma

Sistema integrado de gestéo de talentos

humanos de um negdcio

Aprendizagem temporaria

Aprendizagem continua

Vinculo aluno-escola

Vinculo empresa-talento
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Aprendizagem baseada em conceitos | Aprendizagem baseada na préatica do

académicos mundo dos negdécios

Ensino ndo acompanha a velocidade das | Ensino em tempo real

mudancas

Aprendizagem individual Aprendizagem coletiva
Ensina a estudar e pesquisar Ensina a pensar e praticar
Educagé&o Formal Educagéo Corporativa

Fonte: Monteiro (2003)

Cabe muitas das vezes as organizacges lidar com o fato dos trabalhadores chegarem ao
mercado de trabalho sem qualquer tipo de qualificacdo. Neste ambito, segundo Eboli (2004: 20) é
"fundamental que se faca um trabalho de consolidacdo de informacdes que sustente a

aprendizagem”.

Figura 2 — Educacéo e producéo do conhecimento
Fonte: Eboli (2004)

EDUCACAO E PRODUCAO DO CONHECIMENTO

3 FORMAS BASICAS DE
PRODUCAO SOCIAL DO CONHECIMENTO

Classes dominantes

. Ideolégica I ‘\\\';
L)
Escola clissica
2. Institucional
Escola profissionalizante
: )
= Fecnoiogies / -'.'j}-"‘ Classes instrumentais

s

De acordo com a figura 2 acima referida, Eboli (2004: 48) defende que a educagio
corporativa tem como finalidade “(...) o desenvolvimento e a instalagdo das competéncias

empresariais e humanas consideradas criticas para a viabilizagéo das estratégias de negocio”.

Segundo o autor para muitos dos trabalhadores sempre existiram momentos pontuais de
formagédo e de aprendizagem, no entanto com o surgimento das universidades corporativas todo

o conceito de formacéo e desenvolvimento tomou uma posicdo mais ampla e mais abrangente
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face a aquisicdo de novas competéncias e novos conhecimentos. Eboli (2004: 44) refere ainda
que “as praticas de educagao corporativa devem de favorecer uma atuacéo proactiva, criando as
condicbes necessarias para 0 desenvolvimento do conhecimento e de uma postura
empreendedora”. Cada vez mais se compreende a necessidade de as empresas deixarem de
encarar o desenvolvimento como algo pontual e passam a encara-lo como algo continuo que
potencia o autodesenvolvimento e um constante crescimento de trabalhadores talentos e

competéncias.

A educacdo corporativa pode ser entendida como um conjunto de acdes que visam
desenvolver conhecimentos, habilidades e competéncias alinhadas com o interesse estratégico
da organizacdo e que, por esse fator, sdo capazes de aumentar o seu potencial competitivo
(Martins, 2005).

Eboli (2004: 190) defende que a educagdo corporativa tem como finalidade “(...) o
desenvolvimento e a instalacdo das competéncias empresariais € humanas consideradas criticas
para a viabilizagdo das estratégias de negdécio”.

Nesta mesma linha de raciocinio, a educagdo corporativa tem como principais
caracteristicas ser proactiva (incentivando praticas como o empreendedorismo); organizacéo
centralizada (exigindo uma lideranca clara); direcdo a sectores especificos (privilegiando a
especializacdo); possuir objetivos, predominantemente, estratégicos (exigindo uma orientacao de

alto nivel).

No contexto organizacional atual é cada vez mais imperativa uma nova dindmica de
aprendizagem e a necessidade de aquisicdo e renovacao dos conhecimentos, percebida de modo

individual e também organizacional.

Igualmente as empresas precisam constantemente de renovar e ampliar seus
conhecimentos em funcéo da necessidade de se adaptarem as frequentes mudangas do meio
externo. As organizagfes precisam de capacidade criativa e de competéncias para se tornarem
mais ageis. Nao s6 em termos de capacidade de resposta as mudancgas, mas também em termos
de capacidade para estar a frente delas. Antes de avancgar, faz-se necessario destacar que a

discusséo sobre aprendizagem organizacional ndo é nova.

Eboli (2004: 48) caracteriza a educagdo corporativa como “um sistema de
desenvolvimento de pessoas baseado numa gestao suportada em competéncias”. Para o autor
este paradigma de capacitacdo profissional estd centrado num conjunto de caracteristicas, a
saber: Competitividade, Perpetuidade, Conectividade, Disponibilidade, Cidadania, Parceria,

Sustentabilidade.

o A competitividade expressa o alinhamento dos programas educacionais com a
estratégia do negdcio e representa a valorizagao da educacéo.

o Por perpetuidade, entende-se a educacdo ndo apenas como a realizacdo do
potencial existente em cada colaborador mas como um processo de transmissdo de
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cultura e dos valores da organizacdo a partir dos quais emergem competéncias
distintivas.

o A conectividade, privilegia a construgdo social do conhecimento. Trata-se da
capacidade de trabalho em grupo e compartilhar as melhores praticas com aqueles que
fazem parte das relacdes profissionais (funcionérios, clientes, fornecedores e
distribuidores).

. A cidadania individual e corporativa abrange, sujeitos capazes de reflectir
criticamente sobre a realidade organizacional, de construi-la e modifica-la.

. A parceria coloca énfase na formacdo de parcerias externas (instituicdes de
ensino) e de podo “especial” nas parcerias internas, com lideres e gestores, visando o
desenvolvimento continuo das competéncias criticas dos colaboradores.

. A sustentabilidade, refere-se a necessidade das UC migrarem de um modelo de

alocacao de recursos assumindo-se como unidade “geradora” de resultados e valores.
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Figura 3 -

corporativa

Questdes especificas:

praticas e principios da educacao

Principios

praticas

Questdes especificas

competitividade alinhamento das priticas  estratégia do negécio

perpetuidade

concectividade

preservagao da cultura e valores organizacionais

envelvimento dos fornecedores, clientes e
distribuidores

compartilhamento do conhecimento entre os
colaboradores

disponibilidade utilizagao da TI nos programas de educagao

cidadania

parceria

corporativa
condicdes e infraestrutura educacional

integragdo da educagdo corporativa com
a comunidade

integragio dos lideres nos programas de
educacdo corporativa

integragdo com instituigoes de ensino

sustentabilidade mecanismos para garantir sustentatibilidade

financeira

procedimentos para medir os resultados dos
programas

Fonte: Eboli (2004)

A empresa concebe agdes e programas educacionais
alinhados as estratégias do negocio?

Come a empresa dissemina a historica, a cultura
e 08 valores da organizagdo?

A empresa contempla o publico externo nos seus
programas de educagio corporativa?

A empresa estimula o compartilhamento de conheci-
mentos e a troca de informagoes?

A empresa utiliza de forma intensiva uma tecnologia
aplicada & educagdo?

A empresa possui projetos virtuais de educacgio?
Qual a infraestrutura para os projetos educacionais?

Existe sinergia entre os programas educacionais
e 0s projetos sociais?

Existem programas de integragdo da empresa
com a comunidade?

Os lideres e os gestores estdo inseridos no processo
de aprendizagem de suas equipes?

Os lideres e os gestores estimulam a criagao de um
ambiente de trabalho propicio a aprendizagem?
Existem parcerias com instituicoes externas?

Qual o escopo?

Qual a preocupacio com a auto-sustentabilidade

da educagio corporativa?

Quais os mecanismos utilizados para garantir

a autosustentabilidade?

A universidade corporativa tem natureza juridica
propria?

Existem méiricas para avaliar os resultados obtidos?
As métricas consideram os objetivos do negocio?

Segundo Eboli (2005: 3), “a Educacado Corporativa deve permear toda a cultura

organizacional e fazer parte do quotidiano da organizacéo, e o papel das liderangcas empresariais

é crucial nesse sentido”.

Dermajorovic (2001: 227) salienta ainda que “a educagao corporativa é cada vez mais

entendida como um processo estratégico para alcancar determinados objetivos organizacionais e

de competitividade nas organiza¢des”. Posto isto, a educacgéo corporativa € uma articulagdo entre

as competéncias individuais e as competéncias organizacionais onde as praticas de educacao

corporativa estéo intrinsecamente relacionadas com o processo de inovacédo das empresas.

1.7 - Universidades Corporativas: O Contexto Portugués
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No contexto Portugués séo ainda escassos os exemplos de Universidades Corporativas,
embora ja se note ao longo do tempo o seu processo de crescimento e desenvolvimento.

O conceito de Universidade Corporativa € um conceito novo em Portugal e esta
associado a uma panéplia de tendéncias globais do desenvolvimento de recursos humanos pelas
organizacfes empresariais.

Com a mudanca tecnoldgica e com as constantes alteracées nos mercados a formacao
adquire um novo significado. O desenvolvimento dos trabalhadores é agora um passo obrigatorio
para o0 sucesso organizacional. Uma das formas mais eficazes de o fazer, é tornar a
aprendizagem uma das prioridades de topo da organizacao.

No entanto, existem algumas empresas que juntamente com universidades, como é o
caso da Universidade Catélica e da Universidade do Porto acabam por criar parcerias e fomentar
o empreendedorismo, especializar os trabalhadores tendo em conta as suas areas de atuacéo,
utilizacéo de novas tecnologias, fomentar o alcance de objetivos estratégicos, incentivar a cultura
organizacional, tudo isso assegura orientacdo para o desenvolvimento do negécio. A primeira
universidade corporativa surgiu no alto Minho, no @mbito de um protocolo entre a Universidade
Fernando Pessoa e o Conselho Empresarial dos Vales do Lima e Minho.

De acordo com a Revista Nexus (2008: 5), “Um dos objetivos da Universidade
Corporativa é dar "formacdo a medida" as varias empresas de acordo com as necessidades
especificas de cada uma. Toda a formacdo sera assegurada por professores da UFP,
empresarios e responsaveis das associacfes que integram o Conselho Empresarial dos Vales
do Lima e Minho (CEVAL)”. De acordo com a mesma fonte séo vérias as areas de formacao,
desde gestdo estratégica, gestdo de riscos e gestdo do conhecimento até inteligéncia
competitiva, inovacdo, comportamento organizacional, gestdo ambiental, sustentabilidade,
marketing, vendas e atendimento, produtos e servi¢os. Trata-se do modelo mais comum de
educacdo empresarial, estabelecendo parcerias entre empresas e universidades para promover
programas de formac&o adaptados a realidade de cada empresa. Em consequéncia, 0 recurso a
Universidades Corporativas pode constituir um dos componentes centrais da preservagéo e
desenvolvimento da sua cultura.

As Universidades Corporativas constituem-se assim como uma unidade de
conhecimento orientado para a missdo da organizacdo, que facilita o tipo de aprendizagem ao
longo da vida que os seus trabalhadores necessitam (enquanto profissionais), para serem mais
capazes e, conjuntamente com a organizagao, terem mais sucesso.

De acordo com a empresa Ver (2011: 2), “em Portugal ainda ndo existe muitas
organizagfes que apostam na criacdo de universidades corporativas, no entanto nos ultimos
anos o cenério tem vindo a alterar-se”. De acordo com a mesma empresa o ano de 2004 temos
algumas empresas portuguesas gque apostaram na criagdo de Universidades Corporativas e
cada vez mais existe uma “tendéncia para a criagdo de circuitos internos de passagem de
conhecimento” e reforco de cultura empresarial.

A Universidade BES, focada no desenvolvido de expertise técnico-comportamental, e a
Universidade EDP, com escolas de Diretivos a funcionar associadas as areas de negécio do

Grupo, sdo alguns exemplos deste fenébmeno das universidades corporativas.
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Ainda de acordo com a empresa Ver (2011: 3), alguns dos motivos que levaram
organizagfes portuguesas a criar uma universidade corporativa foram identificados em quatro
grandes forgas:

o A emergéncia da economia do conhecimento e necessidade de atualizagéo e
aprendizagem acelerada e continua (Learning Organization);

. Os novos modelos de educacdo com maior énfase na aprendizagem pratica e
continua e na autorresponsabilizacao;

. A influéncia das novas tecnologias de informacdo e comunicacdo sobre as
iniciativas de formacg&o e desenvolvimento;

. Maior frequéncia e rapidez das reestruturagfes internas nas empresas, levando a
necessidade de criar e manter uma identidade, a par de um compromisso corporativo

solido.

Esta tendéncia a nivel nacional pode ser interpretada como o reconhecimento por parte
das organizacdes do poder da aprendizagem e do conhecimento como fatores de vantagem
competitiva para a sustentabilidade do negdcio.

Por outro lado, assente em trés pilares - avaliagédo, formagao e progresséo - é possivel
referenciar a Escola de Negdcios do Grupo Lena, que visa possibilitar a autoformacéo, reforcar
a cultura corporativa e desenvolver competéncias individuais num curto espaco de tempo. Na
Mota-Engil, existe a Active School criada em 2008, que assegura a competitividade e a solidez
do Grupo Mota-Engil, através do desenvolvimento de competéncias e transferéncia de
conhecimentos, assim como a disseminacéo dos valores e a da cultura do Grupo.

Também na Vortal existe uma academia dedicada ao desenvolvimento do capital
humano no dominio da gestdo, da negociacdo e venda de bens e servigcos apoiados por
plataformas eletrénicas. Referimos também a empresa Urbanos como exemplo de uma
Universidade que se foca na retencdo dos melhores colaboradores, promovendo competéncias
especificas que permitem melhorar o desempenho dos mesmos.
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2 - Metodologia

A investigacdo qualitativa, segundo Bogdan e Biklen (1994), surgiu no final do
século XIX e inicio do século XX, atingindo o seu apogeu nas décadas de 1960 e 1970. Clem e
Kemp (1995) referem que, nos anos cinquenta, a escola de gestdo e administracdo de Harvard
comecou por definir o estudo de caso apenas como uma forma de relatério descritivo mas desde
os anos 1970 que tem vindo a ser reabilitado como um meio metédico de organizagéo e tratamento
de dados de investigacdo. Estes sdo essencialmente qualitativos, compreendendo tanto a

observacéo sistematica como a informal, a entrevista, o questionario e os dados documentais.

Tendo optado por esta metodologia, o estudo de caso constitui por si s6 uma estratégia
de pesquisa. Antes de mais existe a necessidade de definir o que é de facto o estudo de caso,

atendendo sempre as suas caracteristicas e respetivos objetivos de estudo.

Ponte (2006: 3) caracteriza o estudo de caso como sendo “um estudo de uma entidade
bem definida como um programa, uma instituicdo, um sistema educativo, uma pessoa ou uma
unidade social. Visa conhecer em profundidade o seu “como” e os seus “porqués” evidenciando

a sua unidade e identidade proprias”.

Nas situacbes de formacdo, e numa visdo compreensiva e instrumental, o presente
estudo introduz-se huma perspetiva de compreender o conceito das politicas de formacao no
contexto de formacdo na organizacdo. Numa dimensdo conceptual, existem diferentes
perspetivas e motivacdes no seio empresarial, onde muitas entendem a formac&o como um custo
ou um investimento; outras consideram-na como um meio, outras como um fim em si mesma,

numa légica economicista e estritamente ligada ao negécio e ao lucro.

Uma investigacdo seja de que ponto de vista for, possui caracteristicas peculiares, pois
incide intencionalmente sobre uma situacé@o especifica que se presume ser Unica ou especial,
procurando descobrir 0 que ha nela de mais fundamental e especifico, compreendendo assim,

um determinado fenémeno ao qual o investigador atribui importancia e tenta compreender.

Um estudo de caso trata-se de uma abordagem metodolégica de investigacdo
especialmente adequada quando procuramos compreender, explorar ou descrever
acontecimentos e contextos complexos, nos quais estdo simultaneamente envolvidos diversos

fatores.

Quanto & modalidade de investigacdo em que o estudo de caso se enquadra, segundo
diversos autores (Coutinho e Chaves, 2002) o estudo possui um forte cariz descritivo, dai que a
grande maioria dos investigadores considere o estudo de caso como uma modalidade de plano
qualitativo. No entanto, h4 também autores que defendem que o estudo de caso pode ser
conduzido sobre qualquer um dos paradigmas de investigagao, considerando por isso mais

coerente a sua inclusdo nos planos de investigagéo.
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Ao longo da elaboragdo do presente trabalho pretende-se demonstrar a relevancia do
estudo de caso, pois constitui o nicleo da investigacéo.

Segundo Murray (cit in Duarte, 2008: 132) “o0 método do estudo de caso nasceu da
descoberta de que a estatistica, por melhor que seja, nunca da uma visao completa do problema.
Este método é uma tentativa de tentar compreender algumas problematicas, através do estudo

de situagdes sociais”.

Yin (1994) afirma que quando o investigador é confrontado com situa¢des complexas a
identificagdo das variaveis consideradas importantes, tais como o “como?” e o “porqué?” muitas
das vezes séo dificultadas. Assim, Yin (1994, cit in. Coutinho 2002) define “estudo de caso” com
base nas caracteristicas do fendmeno em estudo e com base num conjunto de caracteristicas

associadas ao processo de recolha de dados e as estratégias de analise dos mesmos.

Por outro lado, Bell (1989) define o estudo de caso como um termo para uma familia de

métodos de pesquisa cuja principal preocupacao € a interacdo entre fatores e eventos.

Por sua vez, Coutinho (2003) refere que quase tudo pode ser um “caso”: um individuo,
um personagem, um pequeno grupo, uma organiza¢do, uma comunidade ou mesmo uma nacao.

Da mesma forma, Ponte (2006: 2) considera que o estudo de caso “é uma investigacéo
gue se assume como particularistica, isto é, que se debruca deliberadamente sobre uma situacéo
especifica que se supBe ser Unica ou especial, pelo menos em certos aspetos, procurando
descobrir a que ha nela de mais essencial e caracteristico e, desse modo, contribuir para a
compreensao global de um certo fendmeno de interesse.”

Benbasat et al (1987 cit in Gama, 2009: 56) consideram que um estudo de caso deve
possuir as seguintes caracteristicas:

. Fendémeno observado no seu ambiente natural;

. Dados recolhidos utilizando diversos meios (Observacdes diretas e indiretas,

entrevistas, questionarios, registos de audio e video, diarios, cartas, entre outros);

. Uma ou mais entidades (pessoa, grupo, organizacéo) analisadas;

. Podem ser feitas mudangas na sele¢céo do caso ou dos métodos de recolha de

dados a medida que o investigador desenvolve novas hipddissertacaos;

. Pesquisa envolvida com questdes "como?" e "porqué?" ao contrario de “o qué?” e

“quantos?”

Yin (1994) refere ainda que planos de investiga¢do, como é o caso do estudo de caso,
sdo muito extensos e demoram muito tempo a serem concluidos, todavia nem sempre é

necessario recorrer a técnicas de recolha de dados que sdo mais demoradas.

Por ultimo, Hamel et al. (1993, cit in Meirinhos e Os6rio, 2011) salientam os problemas

de escrita quando se recorre ao estudo de caso. De facto, ao usar materiais de diferentes origens
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e dada a analise em profundidade que o processo implica, o estudo de caso apresenta

claramente problemas na literatura e de uma forma mais geral na linguagem.

Devido a exigéncia de uma descri¢ao profunda, € necessario uma compreenséo da forma
como a linguagem dos materiais empiricos € transformada noutra linguagem, ou seja, a
construcédo tedrica dos materiais empiricos deve ser diretamente compreendida dentro de uma

andlise.

O presente estudo de caso serd aplicado na empresa multinacional Prosegur, mais
concretamente na sua sede de Portugal, que se encontra em Lisboa. A empresa atua na area de
seguranca privada, possuindo varios servigos no ambito dessa mesma area. A metodologia de
investigacdo utilizada, assenta numa pesquisa intensiva e aprofundada de uma realidade que
visa compreender a singularidade e globalidade da universidade corporativa nesta realidade,

tendo em conta o seu setor de atuacdo no mercado.

2.1 - Técnicas de recolha e tratamento de dados

O estudo de caso em si emprega varios métodos (entrevistas, observacdo participante e
estudos de campo) (Hamel, 1993). Os métodos de recolha de informac¢Bes sdo escolhidos de

acordo com a tarefa a ser cumprida (Bell, 1989).

Numa investigacao qualitativa o processo de recolha de dados é extremamente demorado,
pois o investigador depara-se com a necessidade de transcrever os varios momentos realizados

aos participantes.

Assim sendo, séo utilizadas multiplas fontes de evidéncia ou dados por permitir por um
lado, assegurar as diferentes perspetivas dos participantes no estudo e por outro, obter varias
“medidas” do mesmo fenédmeno, criando condi¢des para uma triangulagdo dos dados, durante a
fase de analise dos mesmos. Segundo Yin (1994: 92), a utilizacdo de mdltiplas fontes de dados
na construcdo de um estudo de caso, permite-nos considerar um conjunto mais diversificado de
tépicos de analise e em simultaneo permite corroborar o mesmo fenémeno.

Neste caso, a entrevista adquire bastante importancia, pois através dela o investigador
percebe a forma como os individuos interpretam as suas vivéncias ja que ela “ é utilizada para
recolher dados descritivos na linguagem do préprio individuo, permitindo ao investigador
desenvolver intuitivamente uma ideia sobre a maneira como os individuos interpretam aspetos do
mundo” (Bogdan e Biklen, 1994: 134).

No que diz respeito & “generalizagéo” das conclusées e resultados de um estudo de caso,
€ necessario salientar que esta metodologia de investigagdo ndo tem o propdsito de generalizar
os resultados obtidos mas sim de conhecer profundamente casos concretos e particulares (Ponte
2006).
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O estudo de caso é também conhecido como uma estratégia de investigacdo de
triangulacéo. Stake (1995) afirma que os protocolos que séo utilizadas para garantir a sua preciséo
e explicacbes alternativas sdo chamados triangulagédo. A necessidade de triangulacéo surge da
necessidade ética para confirmar a validade dos processos. Em estudos de caso, isto pode ser

feito utilizando vérias fontes de dados (Yin, 1984).

Qualquer que seja o tipo de estudo cientifico, seja ele um estudo quantitativo ou um estudo
qualitativo, o conceito fiabilidade, neste contexto, relaciona-se com a possibilidade de reaplicar as
conclusbes a que se chega (Vieira, 1999), ou seja, com a possibilidade de diversos investigadores,
poderem chegar a resultados semelhantes sobre o0 mesmo fenémeno estudado utilizando, para
isso, os mesmos instrumentos (Coutinho 2008). Na realidade trata-se de aferir se os dados
recolhidos na investigacdo sdo estaveis no tempo e se tém consisténcia interna, especialmente se

provierem de diversas fontes.

Segundo Clem e Kemp (1995, cit in Simdes, 2009: 7), o investigador comeca por recolher
toda a informagéo disponivel sobre o problema e tomando notas de quem se pode dirigir e onde
deve procurar. Caso registe pouca informacao, terd que recorrer a outros instrumentos tais como

a observacao, entrevistas, etc.

O investigador deve tentar determinar o significado de cada caso concreto recolhendo
informacao proveniente, no minimo de trés fontes. Estas devem compreender diferentes tipos de
dados mas, qualquer que seja a sua forma, devem estar de acordo com os significados atribuidos

ao fenémeno.

Apés a fase de recolha, existe a fase de tratamento dos dados que devera consistir na: a)
identificagcdo, b) transcricdo e c) organizacdo da base de dados, obtém-se uma base de dados a

partir da qual séo trabalhadas as fases seguintes de analise.

Gomez, Flores e Jimenez (1996, cit in Silva, 2012), consideram que num estudo de caso
temos que ponderar o seu caracter critico, pois permite confirmar, modificar, ou ampliar o

conhecimento sobre o objecto que estuda.

Se por um lado existem “casos” em que a generalizag&o nao faz sentido, por outro existem
estudos de caso em que os resultados podem, de alguma forma, serem generalizados, aplicando-

se a outras situacdes (Yin, 1994).

Neste caso em particular foi realizada analise documental a partir de documentos
disponibilizados pela empresa e foram realizadas entrevistas semi estruturadas. A utilizacao
destes diferentes instrumentos constitui uma forma de obten¢éo de dados de diferentes tipos, 0s

quais proporcionam a possibilidade de cruzamento de informac&o.
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2.2 - Entrevistas

A entrevista € um “método de recolha de informagdes que consiste em conversas orais,
individuais ou de grupos, com varias pessoas seleccionadas cuidadosamente, cujo grau de
pertinéncia, validade e fiabilidade é analisado na perspectiva dos objectivos da recolha de
informacdes” (Ketele, 1999: 18).

A interaccdo directa nem sempre € facil, pois estdo em questao duas pessoas que podem
ser completamente diferentes, e para que ocorra sucesso na entrevista € necessario que exista
uma relacdo de simpatia, que faz gerir trés aspectos que poderdo ocorrer. S&o eles, segundo
Carmo e Ferreira (1998: 126): a influéncia do entrevistador no entrevistado, as diferengas que
entre eles existem (podem ser de ordem racial, cultural, social ou geracional), e a sobreposi¢cdo
de canais de comunicacéo.

Num estudo de cariz quantitativo o requisito da fiabilidade é facilmente alcangavel, num
estudo de caso, a garantia de fiabilidade torna-se mais dificil de alcancar, porque o investigador €
0 principal, e muitas vezes Unico “instrumento” do estudo (Vieira, 1999) e, acrescentando que o
“‘caso” em si ndo pode ser replicado ou reconstruido (Yin, 1994). No entanto, a questdo da
fiabilidade ndo pode deixar de ser colocada se queremos que ao nosso estudo de caso seja
reconhecida pertinéncia e valor (Yin, 1994).

Procurando sintetizar todos estes aspectos o estudo de caso representa uma abordagem
metodoldgica de investigacdo especialmente adequada quando procuramos compreender,
explorar ou descrever acontecimentos e contextos complexos e que este constitui uma estratégia
de pesquisa utilizada nas ciéncias sociais.

Realizaram-se entrevistas, semi-estruturadas, tendo como base um guido previamente
elaborado conforme esta no Apéndicel que teve como objetivo compreender como é que esta
organizada a empresa em termos de formac&o, quais as suas principais politicas de formacéo e
como ¢ realizado todo o processo de formacéo dos trabalhadores e também qual o impacto e a
importancia que a universidade corporativa esté a ter na organizacdo e nos seus trabalhadores.
Foram alvos de entrevista trés elementos responsaveis pela universidade corporativa e também
com responsabilidades na area de recursos humanos.

Os temas abordados subdividiram-se em Caracterizacdo da empresa, politicas de
formacéo, formacao e universidade corporativa. A escolha destes elementos tem como principal
finalidade ter uma diferente perce¢é@o sobre 0 mesmo tema, tendo em conta a funcéo dos cargos
ocupados.

As entrevistas foram realizadas em primeiro lugar & coordenadora de recrutamento,
seleccdo e formacdo, responsavel pela universidade corporativa, ao gestor da universidade
corporativa e a uma formadora também da prépria universidade.

Todas as entrevistas tiveram como objetivo tentar compreender como esta organizada a
Prosegur, que politicas de formacao estdo inerentes no ambito da formacédo e que préaticas a
empresa possui nessa area, bem como sobre o surgimento e criacdo da universidade corporativa

e todos os fatores que levaram a sua concec¢éo. Todas as entrevistas foram de caracter individual
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onde foram explorados diversos pontos no sentido de tentar compreender as diferentes

perspectivas dos trabalhadores sobre uma realidade que lhes é comum.

2.3 - Andlise de contetido

Berelson (1968, cit in Bardin, 2004) definiu a andlise de conteddo como uma técnica de
investigacdo que permite fazer uma descrigdo objectiva, sistemética e quantitativa do contetdo
manifesto das comunicacdes, tendo por objectivo a sua interpretacéo.

Segundo Tesch (1990, cit in Lima, 2005: 19), a analise de dados de um estudo de caso
pode ser de trés tipos: (a) a interpretativa que visa analisar ao pormenor todos os dados recolhidos
com a finalidade de organiza-los e classifica-los em categorias que possam explorar e explicar o
fendmeno em estudo; (b) a estrutural, que analisa dados com a finalidade de se encontrar padroes
gue possam clarificar e/ou explicar a situacdo em estudo; e (c) a reflexiva que visa, na sua
esséncia, interpretar ou avaliar o fendbmeno a ser estudado, quase sempre por julgamento ou
intuicdo do investigador. Bardin (1995) considera que a analise de contetido ndo deve ser utilizada
apenas para proceder a uma descricdo do conteldo das mensagens, pois a sua principal
finalidade é a inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢ges da producéo (ou eventualmente
de recepcao), com a ajuda de indicadores (quantitativos ou néo).

O autor diz que na fase da pré-analise o investigador devera proceder a escolha dos
documentos que vao ser individuos a anélise, a formulacdo dos objectivos da investigacdo e a
elaboracdo de indicadores nos quais se devera apoiar a interpretacdo final. Nesta fase também
deverdo ser determinadas as operacdes a realizar de divisdo de texto, de categorizacdo e de
codificacéo.

Vala (1986) refere que a andlise de conteldo de natureza quantitativa pode tomar trés
direccdes: Analise de ocorréncias que visa a determinar o interesse da fonte por determinados
objectos ou contelidos, a andlise avaliativa; que é o estudo das atitudes da fonte relativamente
aos objectivos, recorrendo a uma escala de atitudes e a analise estrutural.

A presente dissertacé@o pretende compreender o propdsito que esté por detras da criagao
de uma Universidade Corporativas, que relevancia possui e qual o impacto do seu papel no seio
da organizacdo, considerando os factores estratégicos e a importancia dos mesmos na
organizagdo. Apos as realizacBes das entrevistas aos responsaveis seguiu-se uma andlise de
contelidos referente as entrevistas que constam nos anexos 5, 6 e 7 com o objetivo de descrever,
analisar e interpretar as mensagens e os significados. Este método € um instrumento bastante util
pois permite preparar as informacdes obtidas em cada entrevista, categoriza-las, descreve-las e
por fim interpreta-las tendo sempre em conta determinados pontos em comum que foram
abordados nas diferentes entrevistas.

Existiu também uma andlise documental, onde foram utilizados documentos internos da
empresa. Foram analisados dados referentes ao processo de formacao dos colaboradores, como
as politicas de formacao profissional, bem como o relatdrio da universidade corporativa referente

a 2012 e os vérios relatérios de actividades realizados ao longo do tempo na Prosegur.
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3 - Andlise e Discussao de Resultados

3.1 - Caracterizagcado da Empresa

A Prosegur é uma empresa multinacional que atua em vérios continentes,
nomeadamente Asia, Europa, América Latina e Austrdlia, tendo iniciado a sua atividade no ano
del976, em Espanha e expandiu-se para Portugal em 1980. A sua area de actuacédo é setor de
seguranca, tanto a nivel global, como integral, possuindo diversas areas, tais como: Vigilancia,

Logistica de Valores e Gestdo de Numerario, Tecnologia e Alarmes.

Atualmente, desenvolve, em territdrio nacional, atividades nas areas da vigilancia e
protecdo de bens imdveis, controlo de acessos, rondas, protecdo pessoal, gestdo de seguranca
de recintos desportivos e seguranga aeroportuaria; concecao, comercializacao, instalacédo e
manutencdo de equipamentos e sistemas de seguranca; rececdo e tratamento de eventos de
alarmes recebidos em centrais proprias; transporte, tratamento e guarda de valores e gestédo de
ATM (Caixas Automaticas Multibanco) e ainda protecéo contra incéndios.

Tendo como principal foco, a criacdo de valor, o cliente, a transparéncia e o trabalho em
equipa, a Prosegur em Portugal possui cerca de 7.000 trabalhadores espalhados

geograficamente pelo pais trabalhando em horarios rotativos.

3.2 - Caracterizacao das politicas de formacao da empresa

3.2.1 - Caracterizacdo da estrutura de formacgéo

A politica de formacdo da empresa esta alinhada com a politica geral de recursos
humanos, onde o desenvolvimento profissional e pessoal dos trabalhadores constitui uma mais-

valia para a obtencdo de uma vantagem competitiva sustentavel.

Segundo a Lei n.° 7/2009, de 12 de Fevereiro, que aprova o Codigo do Trabalho, todas as
empresas, independentemente do niumero de funcionarios, sdo obrigadas a dar 35 horas de
formagé&o anual aos seus funcionarios. No caso dos contratados a termo com contratos iguais ou
superiores a 3 meses, ao nunero de horas € proporcional. Os trabalhadores temporarios também

tém direito a formacao.

Um dos objetivos das politicas de formacao € garantir a realizacéo da formac&o por parte
dos seus trabalhadores de modo a assegurar o cumprimento de todos os requisitos legais, bem
como, dota-los de conhecimentos técnicos e comportamentais para um melhor desempenho da

sua funcéo.
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Segundo Almeida (2007: pp54) “para promover os processos de aprendizagem individual
e/ou colectiva as organizacdes dispdem de dois instrumentos privilegiados: as politicas de

formagéo profissional e as formas de organizagéo do trabalho”.

Relativamente ao primeiro instrumento, “ao adoptarem politicas estruturadas de formacao
profissional, as organizacGes ndo sO estédo a reforcar a sua capacidade competitiva, dado que a
luz da teoria do capital humano tal implica um aumento da produtividade do trabalho, mas também
estdo a promover um maior comprometimento dos trabalhadores com a organizagdo, ao valorizar

as suas competéncias num quadro de potencial mobilidade profissional” (Almeida, 2007: pp54).

As politicas de formacdo da empresa estendem-se a todos os trabalhadores
independentemente do seu vinculo contratual, sendo os principais pilares da atividade formativa a
formacéo inicial e continua, realizada através de varias ac6es de formacao, visando proporcionar
uma constante busca pela aquisicdo de competéncias, praticas, atitudes e comportamentos que
irdo complementar o exercicio da sua funcdo. Toda a formacao, para além de um direito que

abrange os seus trabalhadores, é conotada como sendo um pilar importante para o

desenvolvimento da organizacéo.

No caso da Prosegur, segundo o Entrevistado 3, a formacgéo é um direito e que o seu
cumprimento é de extrema importancia “porque o objetivo, ou porque as praticas assim o
obrigam... sdo os préprios clientes no caderno de encargos que nés temos com esses clientes que
exigem formagao” e ao mesmo tempo reflete sobre uma questao importante “como é que nés
vamos responder a esta obrigatoriedade...a0 mesmo tempo dar formacéo as pessoas que estao

longe da sede”.

A analise organizacional mostra-nos que toda a estrutura que suporta as politicas de
formacéo da Prosegur, encontra-se dentro do departamento de recursos humanos, onde as
situagBes sdo reportadas e acompanhadas pelo director de recrutamento, selec¢éo e formacéo e

pelo director recursos humanos, no entanto € uma estrutura que possui alguma autonomia.

De acordo com o entrevistado 1, a estrutura das politicas de formacéo € influenciada pelo
facto dos trabalhadores estarem dispersos geograficamente e trabalharem em escalas rotativas,
0 que impossibilita muitas das vezes ter uma formacéo presencial a fim de cumprir as 35 horas

anuais previstas na lei.
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3.2.2 - Caracteriza da politica de formacao

A empresa possui como principal objetivo atuar no dominio da formacao profissional,
garantindo que estas praticas estdo alinhadas quer com a politica geral de recursos humanos
quer com a estratégia da organizacdo em Portugal. Os principais objectivos de formacédo na
empresa sao o de proporcionar a aquisicao de conhecimentos, capacidades praticas, atitudes e
formas de comportamento exigidas no exercicio de uma fungcdo. A mesma podera ocorrer de

duas formas: Formacéo Profissional Inicial e formagao Profissional Continua.

Os entrevistados referem que o acesso a formacao é de extrema importancia, permitindo
gue os trabalhadores adquiram um conjunto de competéncias necessarias para a o0 exercicio da
sua funcdo. Como refere o entrevistadol, “por uma necessidade muito especifica que € em
comum, em Portugal e em todos os paises onde a empresa estd, foi por essa necessidade de
fazer chegar a toda a gente (a formacédo)”. O entrevistado 2 salienta ainda que “para poder
fornecer-lhes todas as competéncias necessarias para o desempenho da sua fungao”, o
entrevistado 3 ainda refere que “temos a universidade, como nés costumamos dizer, em canal

aberto”.

Como refere Caetano (2000, cit in. Almeida, 2007: 57), “as empresas preocupam-se
sobretudo com o0 aumento das competéncias que correspondem as suas necessidades de curto
prazo e ndo tanto com o desenvolvimento das capacidades e o aumento das qualificacBes dos

empregados enquanto profissionais”.

Segundo Bernardes (2008) é fundamental identificar as préticas, as logicas e as
orientagcBes de formacéo e de desenvolvimento, e ndo apenas o numero de horas de formacéo

por trabalhador ou sequer o volume de formag&o de uma empresa.

O levantamento de necessidades é elaborado anualmente e é uma das informacdes a
retirar do processo de avaliacdo e gestdo do desempenho. Todo o processo de formacéo de
trabalhadores visa reunir, de maneira coerente e ordenada, um conjunto de ac¢des formativas
concretas num periodo de tempo, de modo a assegurar 0s requisitos legais e a dotar e
aperfeicoar as competéncias necessarias para conseguir atingir os objectivos estratégicos da

empresa.

As acbes de formacao podem ser ministradas presencialmente ou através de e-learning
sendo que a formacao presencial podera decorrer nas instalacdes da empresa ou em instalagbes

externas a em presa.

A formacdo em regime de e-learning é ministrada através da universidade corporativa,
gue é uma plataforma de formac&o interactiva que permite ao trabalhador, independentemente
da sua &rea de negdcio, beneficiar de ofertas formativas diversas, bastando para isso aceder a
“faculdade” referente a sua area funcional actual. A universidade corporativa possui cursos de
formagédo desenvolvidos para fungdes distintas, pretende responder a evolugéo e especializagao

dos trabalhadores, bem como a necessidades de interesse transversal.
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Todos os trabalhadores da empresa devem realizar os cursos de formacgéo disponiveis
na plataforma, sendo que cada trabalhador tera acesso a um plano de desenvolvimento
adequado e adaptado a area de negdcio a que pertence, potenciando assim o desenvolvimento
de competéncias especificas com vista a melhoria continua e ao aperfeicoamento do seu
desempenho profissional. Todo o processo de formacdo dos trabalhadores da empresa visa
reunir, de maneira coerente e ordenada, um conjunto de ac¢des formativas concretas num
periodo de tempo, de modo a assegurar 0s requisitos legais e a dotar e aperfeicoar as
competéncias necessarias para conseguir atingir os objectivos estratégicos e operativos da

empresa.

ApoOs a identificacdo das necessidades de formacéo, é elaborado o plano de formacao,
onde se planificam as accdes formativas, definindo o calendario ou programa de formacgéo
concreto. Este planeamento realiza-se através do documento “Plano de Formagéo Especifico”.
A formacao em regime de e-learning é ministrada através da universidade corporativa, que é uma
plataforma de formac&o interactiva que permite ao trabalhador, independentemente da sua area
de negdcio, beneficiar de ofertas formativas diversas, bastando para isso aceder a Faculdade
referente a sua area funcional actual. Esta plataforma on-line é de facil acesso e simplicidade de

utilizacéo.

Na universidade corporativa encontram-se cursos de formacdo desenvolvidos para
funcdes distintas, garantindo a actualizacdo, evolugcéo e especializacdo dos trabalhadores, bem
como temas de interesse transversal. Todos os trabalhadores da empresa irdo realizar cursos de
formacado disponiveis na plataforma, sendo que cada trabalhador ter4 acesso a um plano de
desenvolvimento adequado e adaptado a area de negécio a que pertence, potenciando assim o
desenvolvimento de competéncias especificas com vista a melhoria continua e ao

aperfeicoamento do seu desempenho profissional.

Como se pode constatar no fluxograma abaixo descrito, todo o processo de formacéo &
elaborado de modo a garantir o acesso da formacéo a todos os trabalhadores de modo a assegurar
o cumprimento de requisitos legais, dotar os colaboradores de conhecimentos técnicos /
comportamentais para um melhor desempenho da fungéo. O presente fluxograma é constituido

por 10 etapas que tém como principal objetivo descrever e analisar todo o processo de formagéo.
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Figura 4 - Processo de formacao dos trabalhadores da Prosegur

4. DESCRICAO

4.1. FLUXOGRAMA

Fiqura 1 - Fluxograma de FormacSo de Colaboradores
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Fonte:Prosegur, Relatério anual 2012

De acordo com o Sainsaulieu (1987, cit. In Parente, 2010: 95) “as politicas de formacgao
continua de adultos activos nas empresas, para além de constituirem um acompanhamento
“pedagdgico” das mudangas na sociedade em geral, podem ser concebidas como portadoras de
processos de transformacéo e de mudancgas organizacionais para que possamos considerar uma
das vias privilegiadas de desenvolvimento social das empresas”.

Relativamente a 1% etapa, esta reporta a andlise da pertinéncia das necessidades
identificadas que devera de ser elaborada mediante as necessidades comunicadas pelas areas;
cadernos de encargos acordados com o Cliente; inquéritos de opinido/satisfacdo de
colaboradores. Como refere o entrevistado 2, “tal e qual como depois fornecer-lhes todas as
competéncias necessarias para o desempenho da sua funcao”... “Nos temos contratos com cliente
e esses contratos muitas das vezes obrigam a uma série de obrigagdes no &mbito da formacéo
nao é... “Nos sabemos que para o cliente x nés temos que preparar um plano de formagao”. O
entrevistado 1 refere ainda que “nés temos no final do ano aquilo que € um processo que é enviado
para todos os directores de negécio...depois é distribuido pelas chefias que respeitam esse diretor
da area de negdcio, aquilo que é um questionario das necessidades de formacéo, fazendo este
diagnostico e eles reportam que h&d uma necessidade de formagdo em determinada area”. O
entrevistado 3 refere que “enviamos um diagnéstico de necessidades, um formulario para as
diferentes areas de negdécio nesta casa a solicitar que nos identifiquem colaboradores, equipas de

trabalho, e as necessidades que essas pessoas tém em termos de formacdo”. A posterior deste
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primeiro levantamento é elaborado um plano de formacdo que visa analisar a pertinéncia das
necessidades identificadas. Todo esse plano passa de seguida para aprovacao por parte do diretor

de recrutamento, seleccéo e formacdo, bem como pelo diretor de recursos humanos.

ApOs a aprovacao é seleccionado o formador, bem como os contetdos de formacao a
serem ministrados, quais as areas tematicas a abordar e respectivos objectivos a cumprir, 0 que
demonstra, como refere o entrevistado 1, uma preocupacdo com a componente formativa: “nés

damos muita importancia a esse valor, a esse factor”.

O entrevistado 2 vem reforcar a ideia da importancia e do impacto da formacédo para a
empresa referindo que “a nossa actividade formativa tem dois pilares essenciais, a formagao inicial
e ai € onde noés certificamos profissionais para a area de seguranca privada e depois temos o
nosso outro pilar que € a formagdo de melhoria continua essa sim é feita e direccionada para o0s
nossos colaboradores, nos proprios a nivel da direccdo de recursos humanos consideramos que

s8o mais-valias para o desenvolvimento dos nossos colaboradores e € um dos pilares mais

importantes dentro da organizagéo”.

Posteriormente existe a convocatéria ao formando para ir assistir a formacao e é feito o
acompanhamento do plano de formacgéo e respectivas accdes de formacao sera realizado pelo
director de recrutamento, seleccdo e formacdo, bem como a equipa de formadores. Em cada
accao de Formacéo realizada, interna ou externa, sera elaborado o respectivo dossier técnico
pedagdgico e posteriormente € realizada a avaliacdo do ciclo de formacdo, nomeadamente a

eficacia da formacdo, através do modelo de avaliacdo de Kirkpatrick.

Todo o processo de avaliacdo da formacdo € importante nomeadamente quando os
sistemas de formacéo, quando estes se suportam em regimes de ensino a distancia em e-learning
e em formato presencial. Quando nos remetemos as universidades corporativas remetemo-nos a
avaliacdo da formacdo em e-learning, podendo ser medida de varias maneiras, desde o nivel de
satisfacdo dos formandos até ao impacto que essa formacgéo tera ao nivel dos resultados do

negocio da instituicdo em que o formando desenvolve a sua actividade profissional.

Segundo Lagarto (2009), uma andlise sobre avaliacdo em e-learning deve centrar-se na
resposta a algumas questdes sobre o préprio processo de avaliacdo: as razées, 0s momentos, 0s

métodos, os instrumentos e os resultados.
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Figura 5 - Os quatro niveis do modelo de avaliacdo de Kickpatric (1994)

Fonte: Lagarto (2009)
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Como refere o entrevistado 3, “fazemos uma avaliacdo da formacdo no final em que é
feita a avaliacdo do formando relativamente a prépria formacdo e ao proprio formador depois
fazemos uma avaliacéo final, do colaborador mediante os objetivos que propusemos atingir com

esta formacao, depois nds fazemos o que, depois uma avaliagado ja no local de trabalho”.

De acordo com Lagarto (2009) h& diferencas na forma de avaliar as aprendizagens, em
formato de e-learning e em formato presencial. O contacto entre formando e formador permite
garantir um maior grau de certeza quanto a validade da qualificacdo conseguida. Nos modelos
de e-learning, e dado que a comunicacao formador - formando é muitas vezes apenas mediada
pela tecnologia, h4 que ter uma abordagem diferente, utilizando instrumentos de recolha de

dados variados, que permitam garantir a validade das avalia¢des realizadas.

De acordo com o entrevistado 3, a Prosegur estéd aposta nas duas vertentes, a formacéo
presencial e a formacédo e-learning, referindo ainda que “por exemplo, neste momento existem
aqui em sala formacgdes de incéndio...formagbes de socorrismo, que ndo podem ser dadas em

e-learning devido a componente pratica”.

Com base na analise dos dados de avaliacéo recolhidos, € emitido o parecer sobre o
grau de eficacia da formacéo, no caso dos planos de formagdo comportamental e inicial de
vigilancia.

O entrevistado 1 ainda salienta que “temos um modelo em termos da organizagdo da
formagéo ou seja, daquilo que é avaliar o formando, a formacgéo temos testes de avaliagéo...em
outras 4reas como socorrismo, h4 sempre um teste final, em que a pessoa tem que fazer um

teste escrito a parte pratica como um teste oral”.
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3.3 - Caracterizagdo da Universidade Corporativa

3.3.1 - Histdria da Criagdo da Universidade Corporativa

A universidade corporativa nasceu na casa mée em Espanha, como afirma o entrevistado
2, “é assim, a universidade corporativa existe ja no grupo (Prosegur) ai ha uns 8 anos, em
Espanha, é onde ela foi implementada inicialmente para quadros diretivos, tinha como objetivo
partilhar ac¢cbes de formacdo que fossem transversais a todos os quadros diretivos da
organizagao”.

Em Portugal a universidade corporativa surgiu no ambito de uma necessidade de
responder a uma obrigatoriedade legal das 35 horas anuais, obrigando a organizacao a repensar
as suas praticas de formacao. Como refere o entrevistado 1, “em termos de universidade, portanto
ja é um passo que foi dado inicialmente pela casa mae em Espanha, aquilo que foi a construcao
da universidade corporativa em Portugal comeca em Espanha, na casa mée, o primeiro passo foi
dado por eles, depois nés arrancamos em parte aqui em Portugal”.

A universidade corporativa assenta numa plataforma de e-learning, criada ha trés anos
tendo como principal objetivo ajustar as necessidades de formacéo, tendo em conta a organizacéo
da propria empresa e tendo como condicionante o facto da maioria dos trabalhadores se encontrar
fora da zona geografica que lhes permita ter formacdo: “foi uma forma muito mais evidente a
necessidade de efetivamente de alocar determinados cursos mais operacionais no campo de
exercicio de funcdo...é assim, o facto de termos que tirar uma pessoa do seu posto de trabalho
durante duas semanas, para poder renovar o seu cartdo profissional implicaria para nés um custo
muito grande” (entrevistado 2).

A universidade corporativa Prosegur surgiu como resposta a uma necessidade que tem
vindo a ser identificada, a aposta no desenvolvimento dos trabalhadores, recorrendo a uma infra-
estrutura interativa, on-line, de facil acesso que permite com total flexibilidade uma aprendizagem
auténoma: “a renovagao de um cartdo que nos temos, quer seja de vigilante, quer seja de ARP...
respondido no menor tempo possivel as suas necessidades” (entrevistado 2).

Como refere Meister (1998), o sucesso de qualquer Universidade Corporativa € a sua
capacidade para fortalecer e melhorar as competéncias dos trabalhadores, quer em capacidades
associadas ao negécio da prépria organizagdo, quer ao préprio conhecimento da sua missao,
objectivos, valores e cultura. Adicionalmente, as préprias organiza¢cdes ao estarem presentemente
inseridas em mercados onde a mudanca é constante e pode obrigar uma constante mudanca da
organizagao;

Esta implementacdo permite dar cumprimento ao artigo 131° do Cddigo de Trabalho
relativo & formacdo continua, assim como o estipulado no decreto-lei n°35/2004 de 24 de
Fevereiro, Art.°. 102, n°3, do Ministério da Administrac&@o Interna, para efeitos de renovacéo do
cartdo profissional dos segurancas: “é prioritario, e obrigatorio...sdo os préprios clientes no
caderno de encargos que nés temos com esses clientes que exigem formagédo, nés temos que

responder de acordo com aquilo que foi assinado, e acordado nesse caderno de encargos, um
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cliente interno que nos exige formacéo para os seus colaboradores...como é que nés vamos
responder a esta obrigatoriedade e ao mesmo tempo dar formacao as pessoas que estdo longe

da sede... (assim) conseguimos responder as exigéncias legislativas”

3.3.2 - Organizacéo da Universidade Corporativa

A universidade corporativa esta integrada do departamento de recursos humanos e no
departamento de recrutamento, selecdo e formacdo sendo caracterizada da seguinte forma: A
universidade corporativa possui um gestor que € responsavel pela gestédo da prépria plataforma,
bem como pelo trabalho de tutoria realizado com os trabalhadores. De acordo com o entrevistado
1 “[nés acabamos por ter aqui um papel] eu mais neste caso que sou o0 que fago a gestdo da
plataforma reportdvamos diretamente a diretora, neste momento, sou s6 eu que faco a gestao, é
assim...acabo por ser eu a fazer a gestdo dos conteudos”.

Nas modalidades de formagéo da universidade corporativa, estdo disponiveis sete areas
tematicas também designadas por faculdades:

e Inglés para aeroportuarios;

e Medidas de auto — proteccao;

e Assistente de Recinto Desportivo; Comportamental;

o Genérica;

o Informética;

e Programa de desenvolvimento para profissionais de seguranca privada

e Desenvolvimento para profissionais de seguranca privada Il.

Todas estas areas teméticas/faculdades integram a Universidade Corporativa, onde o
trabalhador tem acesso de um modo automético a faculdade correspondente a sua area de
trabalho. O entrevistado 1 menciona que “foram criadas varias faculdades, temos varios cursos
nomeadamente na area comportamental... na area técnica, digamos especifica para cada setor
de negécios que a empresa tem... temos uma faculdade de vigilancia que respeita tudo aquilo
gue é pessoal repartido em termos de vigilancia, temos uma faculdade genérica, temos cursos
de como poupar dinheiro, sensibilizacdo ambiental, por ai fora, &rea comportamental, gestdo de

tempo que é muito transversal a toda a gente, tal como a genérica”.

Meister (1998, cit in Alperstedt, 2001) refere que “um dos objetivos das universidades

corporativas € ser agente de mudancas na organizacdo, e aumentar as qualificacdes,

conhecimentos e competéncias relacionadas ao cargo”.

De acordo com o entrevistado 2 "temos a universidade, como nds costumamos dizer, em
canal aberto, € através da internet, qualquer pessoa pode aceder desde que seja nosso
colaborador,desde que tenha internet em casa, por isso qualquer colaborador pode aceder

identificar-se com os seus dados de colaborador e aceder a sua area de negocio”.
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De acordo com Alperstedt (2001) “as universidades corporativas séo responsaveis pelo
processo de desenvolvimento dos individuos estando alinhado a definicdo das estratégias de

negocio e competéncias essenciais da organizagao”.

Eboli (2005) defende ainda que no contexto organizacional actual é cada vez mais
imperativo de uma nova dindmica de aprendizagem e a necessidade de aquisicdo e renovagao

dos conhecimentos é percebida de modo individual e também organizacional.

3.3.3 - Caracterizacdo da Plataforma

A plataforma de e-learning que suporta o funcionamento das accbes de formacgéo
realizadas no ambito da universidade corporativa encontra-se alocada no préprio site da
empresa, tendo um local préprio de acesso onde todos os trabalhadores podem registar-se ou
mesmo ingressar para realizar 0s seus cursos. Esse mesmo espago possui tutoriais de auto-

ajuda para que o trabalhador possa consultar antes de ingressar na plataforma.

A estruturacao e caracterizacao de plataformas de e-learning, segundo Paulsen e Vieira
(2006, cit in Lagarto, 2009), indicam um conjunto de critérios que, apesar de ndo poderem ser

diretamente mensuraveis, sao importantes no decorrer deste processo formativo, sendo estes:

- Credibilidade da instituicdo formadora: ha acreditacdo da formacdo nas

entidades nacionais respectivas?

- Garantia de critérios de qualidade: tem a instituicdo sistemas de gestdo da

qualidade que permitam garantir o controlo da qualidade dos cursos em e-learning?

- Informacé@o prévia e aconselhamento: os cursos de e-learning adequam-se as

necessidades da organizacdo e do formando?

- Custos do curso: os custos sdo adequados as expectativas sobre resultados e

beneficios para o formando e para a sua organiza¢ao?
- Apoio ao e-formando: existe meios de apoio que suportem 0s cursos?

- Preferéncias individuais: € o curso desenhado de forma a permitir uma
utilizacdo personalizada pelo formando, indo de encontro as suas necessidades e

caracteristicas, sejam comunicacionais seja de estilo de aprendizagem?

A plataforma utilizada pela Prosegur possui ferramentas de auxilio identificadas, tais
como contactos de acesso para eventuais dificuldades, tendo como objetivo facilitar e ajudar os
trabalhadores para que possam fazer as suas forma¢des com o minimo de inconvenientes

possiveis.
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Como refere o entrevistado 1 “as pessoas dispdem de uma plataforma que esta acessivel
24 horas por dia, 365 por ano... [nds arrancamos em parte aqui em Portugal] “s6 com um sistema
multimédia s6é apoiados num cd, depois com uma plataforma muito basica na internet a nivel da
plataforma nessa altura”.

Na visdo de Tavares e Vasconcellos (2004, cit in Schons et all, 2008: pp.106), “as
organizacfes ndo precisam obrigatoriamente de um espaco fisico para disseminacdo do
conhecimento. Os autores afirmam que diante das tecnologias como a Internet e o uso das redes

€ possivel a pratica de aprendizagem a qualquer distancia ou lugar”.

Gundry (2003, cit in Schons et all, 2008: 107) destaca que o0 e-Learning tem como
caracteristicas basicas a aprendizagem em “horarios flexiveis e fixos de tempo” e em “qualquer

lugar”.

A empresa possui ja alguma autonomia no que diz respeito a realizacéo de cursos e de
conteddos mas considera sempre importante a questdo das parcerias. Como refere o
entrevistado 1, “hoje em dia investimos naquilo que é uma parceria com um fornecedor
portugués, ja estamos ligados com um fornecedor em comum da casa mae que é a Telecor, o

portugués é o ISQ e a Telecor é que faz a gestdo da plataforma, recorremos a alguns

fornecedores como o ISQ, ja tivemos cursos da PT”.

Almeida (2003, cit in Schons et all, 2008: 108) destaca que a “educacdo on-line € uma
modalidade de educacédo a distancia realizada via internet, cuja comunicacao ocorre de forma
sincrona ou assincrona. Tanto pode utilizar a internet para distribuir rapidamente as informacées
como pode fazer uso da interatividade propiciada pela internet para concretizar a interacéo entre

as pessoas, cuja comunicacgao pode se dar de acordo com distintas modalidades comunicativas”.

Atualmente o gestor da prépria plataforma encontra-se também encarregue da elaboracéao
dos conteldos, optimizando os recursos que possuem internamente, como refere o entrevistado
1 “[sou o que faco a gestédo da plataforma ] “até onde me é permitido mesmo na construgédo dos
contelidos”. Este aspeto permite aos gestores adaptarem os conteudos as necessidades dos
formandos, podendo responder de uma forma mais eficaz as diferentes necessidades, tendo em

conta as tematicas/faculdades disponiveis.
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3.3.4 - Caracterizacdo da oferta formativa

ApoOs a identificacdo das necessidades de formacdo, é elaborado o plano de formacéo,
onde sdo planificadas todas as acc¢fes formativas, definindo o calendario ou o programa de
formagédo concreto. Todo o planeamento se realiza através de um documento especifico para o

efeito como esta exemplificado na figura 6.

Figura 6 - Plano de formacdo Prosegur
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Fonte: Relatorio actividade formativa 2012 Prosegur

No que diz respeito a oferta formativa as accdes de formacdo previstas podem ser
ministradas presencialmente, b-learning, ou através de e-learning.

O entrevistado 1 refere “o exemplo do vigilante em que as pessoas tém na mesma duas
semanas de formacéo, onde temos 104 horas de curso 60 horas presenciais e 24 horas através
do e-learning”.

Toda a formagéo presencial podera decorrer nas instalagbes da empresa ou em
instalacbes externas a empresa. No que diz respeito a formac¢do em regime de e-learning é
ministrada através da Universidade Corporativa, que € uma plataforma de formacao interactiva
gue permite ao trabalhador beneficiar das ac¢6es disponibilizadas.

Todos os entrevistados referem a necessidade de existir os 3 formatos de formacéao, pois
existe em certas dreas uma componente pratica muito latente que impossibilita a oferta do curso
em formato de e-learning.

Meignant (2003) vem reforcar a ideia da importancia da formagéo referindo que “as

formag®es facilitam a integracdo e desempenham um papel importante para permitir a qualquer
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novo assalariado da empresa compreender a empresa para la da sua situagdo especifica de
trabalho”.

No que diz respeito ao levantamento de dados da actividade formativa da empresa no ano
de 2012 é importante verificar quais as faculdades disponiveis, o0 nimero de inscrigdes e 0 nimero
de formacgdes concluidas:

. Faculdade de Inglés para Aeroportuarios

. Faculdade de Medidas de Autoproteccao

. Faculdade de Assistente de recinto desportivo

. Faculdade genérica

. Faculdade comportamental

. Faculdade informética

. Faculdade de programa de desenvolvimento de profissionais

Na faculdade de Inglés para Aeroportudrios fizeram o registo 899 trabalhadores, dos
guais 705 concluiram esta modalidade apresentando uma taxa de conclusdo de 78% tendo em
conta 0 nimero de registos efetuados neste curso.

Na faculdade de Medidas de Autoproteccdo, vocacionada nomeadamente para direccado
e chefias, registaram-se 90 trabalhadores, dos quais 13 concluiram esta modalidade apresentando
uma taxa de concluséo de 1,4%.

Na faculdade de assistente de recinto desportivo fizeram o registo 1.396 trabalhadores,
dos quais 446 trabalhadores completaram a formag&o numa taxa de sucesso de 31,9%.

Na faculdade comportamental registaram-se 7.506 trabalhadores, no entanto esta

faculdade subdivide-se em varios cursos sendo eles:

. O curso gestéo do tempo,
. O curso de atendimento nacional
. O curso de receber e fornecer feedback.

No que diz respeito ao curso de gestdo do tempo onde 418 concluiram verifica-se uma

taxa de sucesso de 5,5%.

O curso de atendimento nacional onde 4.888 concluiram, obteve uma taxa de sucesso de
65,1% e o curso de receber e fornecer feedback onde 4.889 concluiram, verificou-se uma taxa de

sucesso de 65,1%.

Na faculdade genérica fizeram o registo 7.506 trabalhadores, no entanto esta faculdade

subdivide-se em varios cursos sendo eles:
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o Acordo ortogréfico

. Como poupar dinheiro
o Estilo de vida saudavel
. Sensibilizagdo ambientar

Do total de trabalhadores que se registaram 361 concluiram o curso acordo ortogréafico
obtendo uma taxa de sucesso de 4,8%; 5.048 concluiram o curso como poupar dinheiro obtendo
uma taxa de sucesso de 67,2%; 4.863 concluiram o curso de estilo de vida saudavel obtendo uma
taxa de sucesso de 64,7% e 276 concluiram o curso de sensibilizacdo ambiental obtendo uma

taxa de sucesso de 3,6%.

Na faculdade informatica registaram-se 7.506 trabalhadores, no entanto esta faculdade

subdivide-se em véarios cursos sendo eles:

e Excelinicial

e Excel intermédio
e Internet

e Outlook

e Powerpoint

e Word

Do total de registos na faculdade de informatica, 411 trabalhadores concluiram o curso
excel inicial correspondendo a uma taxa de sucesso de 5,4%, 118 concluiram o curso excel
intermédio existindo uma taxa de sucesso de 1,5%, 144 concluiram o curso de internet existindo
uma taxa de conclusdo de 1,9%, 96 concluiram o curso de Outlook existindo uma taxa de
conclusdo del,2%, 90 o curso de powerpoint existindo uma taxa de conclusdo de 1,1% e 116 o

curso de word existindo uma taxa de conclusao de 1,5%.

Na faculdade de programa de desenvolvimento de profissionais de seguranca privada |,
fizeram o registo 6.865 trabalhadores, dos quais 5.054 concluiram esta modalidade obtendo uma
taxa de sucesso de 73,6% e no programa de desenvolvimento de profissionais de seguranca
privada Il, registaram-se 6.865 trabalhadores, tendo concluido 4.686 trabalhadores obtendo uma
taxa de sucesso de 68,2%.

De acordo com os entrevistados, o impacto que a universidade corporativa teve na
realizacdo de accdes de formacdo foi positivo, sendo que uma grande percentagem de
trabalhadores realizou pelo menos um curso com éxito. No entanto, é de salientar que as
faculdades que tiveram mais adesdo foi a faculdade comportamental, genérica e
desenvolvimento de profissionais de seguranca privada obtendo médias de concluséo de cursos
entre 0s 65% e os 73%.

De acordo com os resultados referentes a formacéo o entrevistado 3 acrescenta ainda

que “a empresa considera que sdo uma mais valia para o crescimento e desenvolvimento
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daquele colaborador”, acrescentando ainda que “tem corrido bastante bem, tém sido criadas e
inseridas novas faculdades”.

Figueira (2003) refere que "o e-learning deve ser visto como um processo que permite
criar um ambiente de aprendizagem suportado pelas tecnologias Internet, permitindo a
transformacdo da informacdo em conhecimento independentemente da hora ou local. Este
processo integra formacdo on-line e gestdo do conhecimento”. O autor ainda refere que “o
conhecimento é a informacgéo que ganha valor em interaccdo com o capital intelectual. O mesmo
seré dizer que ganha valor depois de ser processada pelos colaboradores. E por isto que n&o
podemos dissociar a formacéo online da gestdo do conhecimento”.

Todas estas observacdes sdo consideradas pelos entrevistados como uma evolugdo
natural de todo o processo formativo, facilitando a identificagdo de necessidades e fazendo com

gue exista uma melhor controlo sobre 0s processos.

3.3.5 - Caracterizacdo da Adeséo e reaccdo dos trabalhadores

A adesao dos trabalhadores a universidade Prosegur foi sentida pelos entrevistados como
algo bastante positivo e motivador, uma vez que nado era expectavel uma adesdo tdo grande.
Como refere o entrevistado 2, “nos tivemos..., foi um sucesso enorme, foi para mim, muito positiva
a adesdo que esta metodologia porque ndo era expectavel, as pessoas fizeram questéo de colocar
na propria universidade... acerca de iniciativa, s&o comentarios muito positivos eu ja tinha mais
do que 6500 colaboradores que tinham feito um curso na universidade”.

A adesao a universidade corporativa foi sentida pelos entrevistados de uma forma muito
positiva, pois o feedback que obtiveram de acordo com o entrevistado 1 “alguns dos meus
colegas, podendo dizer j& com alguma idade e que foram comprar computadores ou que tinham
um filho ao lado a ajudar, havia pessoas que nao tinham computador entdo foram comprar um

computador”.

Também em termos quantitativos a adesao em termos de acesso a Universidade Prosegur
teve resultados bastante positivos de acordo com os dados fornecidos no relatério de atividade
formativa de 2012.

Gomes (2005: pp.39) salienta que “para além das infraestruturas tecnolégicas fiaveis, a
adopcéo institucional do e-learning exige a existéncia de meios humanos para assegurarem o
bom funcionamento dessas infraestruturas nomeadamente ao nivel da prestagdo continuada
(ininterrupta) do servi¢co, da manutencado de cépias de seguranca do sistema e da manutencao
de um servico de “help-desk” de apoio aos utilizadores sejam eles professores, alunos ou pessoal

administrativo”.

O mesmo autor ainda refere que “Importa ter presente que, sendo uma das vantagens

unanimemente reconhecidas do e-learning, a flexibilidade espacial e temporal ao nivel da gestao
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individual dos momentos e espacos de aprendizagem, é fundamental que os servigos de
natureza tecnoldgica sejam assegurados permanentemente, 24 horas por dia, sete dias por

semana, e 365 (ou 366) dias por ano”.

A partir do relatério de actividade formativa foi possivel ver quantas pessoas se
inscreveram na plataforma, que cursos realizaram, quanto tempo dispenderam na prépria

universidade e que tipo de actividade efectuaram.

Em termos de alocacéo dos trabalhadores nas universidades, tudo acaba por ser registado
em termos informaticos onde o trabalhador quando ingressa na empresa é registado numa
plataforma de gestdo de pessoal sendo-lhe atribuido automaticamente uma categoria, onde
posteriormente tera acesso as diferentes universidades, tendo em conta a sua area de actuacao
e as suas funcBes na empresa. O entrevistado 1 refere que “essa pessoa quando entra € Ihe
atribuida uma determinada categoria, o individuo é vigilante e automaticamente quando ele entra
na empresa é registado no Meta4 como vigilante, € Ihe atribuida a faculdade de vigilancia, a

genérica, a comportamental”.

Segundo Meignant (2003: 56) “gerir competéncias é portanto, agir simultaneamente sobre
o desenvolvimento dos saberes individuais, sobre a valorizagéo dos saberes adquiridos, incluindo
0s que nao eram eventualmente, utilizados nos postos de trabalho ocupados, e sobre a
organizacéo do trabalho para que as pessoas estejam efectivamente em situacédo de exercer essa

competéncia.”

No que diz respeito as dificuldades sentidas por parte dos trabalhadores os entrevistados
referem que existem ainda algumas limitacdes tanto a nivel de informatica como a nivel de acessos
a rede, a Otica do gestor, considerando que a elevada faixa etéria dos trabalhadores e os baixos
niveis de escolaridade poderdo ser uma barreira aquando da implementagéo desta tipologia de

ensino.

Segundo o entrevistado 1,“depois houve uma adesdo espetacular as pessoas “algumas
pessoas ndo estavam minimamente habilitadas a lidar com sistema informatico ainda temos
situagBes que ndo tém qualquer competéncia informatica e tenta-se nesse caso, sempre, ajudar a
pessoam 0 maximo possivel...algumas pessoas sdo mais resistentes do que outras, mas tem

haver um pouco com a faixe etaria tambem”.

Neste ambito podemos considerar também a falta de preparacéo de alguns trabalhadores
para poderem lidar com o sistema informatico, o que pode fazer com que o trabalhador se possa

sentir frustrado e consequentemente desmotivado.

O entrevistado 2 vem reforcar a ideia que de facto ainda existem algumas limitagfes por
parte dos sistemas informaticos: “nds proprios internamente em termos de sistemas informaticos
acabaram por ndo estar muito avan¢ados...houve muitas que se registaram apesar de ndo terem

feito nada”.
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E referida ainda a dificuldade sentida com a ades&o e realizac&o de cursos por parte dos
trabalhadores, onde o entrevistado 3 indica que “temos pessoas ja com alguma idade com muita
dificuldade na utilizacdo de aplicacdes informaticas e nunca utilizaram na vida deles, nunca

precisaram e agora véem-se confrontados com um computador a frente”.

3.3.6 - Perspectivas futuras da Universidade Corporativa

As perspectivas para o futuro da universidade corporativa sdo bastante optimistas. No
decorrer das entrevistas os entrevistados revelam algumas ideias e planos a implementar no ano
de 2014, nomeadamente a abertura de novas faculdades, novos upgrades da universidade onde

estdo previstos novas funcionalidades.

Estas novas perspectivas sdo apenas uma etapa de uma nova jornada ainda com
conceitos a explorar e “a coisas para mudar sem duvida, estamos inclusivamente a trabalhar num
upgrade da prépria universidade, nés chamamos-lhe o campus online que vai inclusive ter aulas
virtuais, eu vou poder estar aqui em Portugal e vou ter pessoas doutros paises a ter formacao,
todos tém um chat, uma série de outras ferramentas possiveis...agora durante o ano de 2014

iremos implementar também esse upgrade” (entrevistado 2).

Todos os entrevistados indicam que a Universidade Prosegur teve uma relevancia

bastante significativa no que toca a aquisicdo de novos conhecimentos e competéncias.

De acordo com Nasser (2001, cit in Brandado, 2006: 24), a “relevancia do papel da
informacédo nas UC identifica praticas educacionais em que a informacéo e o conhecimento sdo

considerados fatores estratégicos e diferenciais competitivos”.

Uma das novas implementa¢cBes que ira surgir sera a criagdo de uma nhova
faculdade/tematica no @mbito da higiene e seguranca no trabalho, onde serdo exploradas areas
mais transversais para que possa abranger um publico-alvo mais variado. Como refere o
entrevistado 2, “estamos agora a trabalhar numa nova (faculdade) que é a faculdade de higiene

e seguranga no trabalho ou seja essa também vai ser transversal a toda a organizagéo”.

Segundo o entrevistado 1 as perspetivas para o futuro da universidade corporativa sao
muitas e tudo aquilo que esta a ocorrer faz parte de um processo de maturagéo onde a evolugéo

€ uma constante.

Uma das perspectivas futuras para aplicar na Universidade Prosegur sera a sua extensao
ndo sO6 aos trabalhadores mas também aos clientes. De acordo com os entrevistados ja
comecaram a ser realizados testes em parceria com alguns clientes e o feedback tem sido

bastante positivo.
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Muitas das accdes de formacéo, que sdo realizadas em formato de e-learning reporta-se
ndo s6 a necessidades de melhoria trabalhadores mas também ao alargamento das suas
competéncias. Como refere o entrevistado 3, “acho que os conteldos estdo bastante atrativos,
tem locucéo tem o audio, tem imagem e grafismo otimo, secalhar mudaria um bocadinho mais a
parte da gestdo ou seja as funcionalidades de gestdo secalhar era mais aquela autonomia que

nos aqui poderiamos ter o resto esta ok”.

Eboli (2004, cit in Bernardes, 2005) refer que existe cada vez mais uma preocupagao
com a formacdo profissional no sentido de atender as estratégias de negdécio ja que a mudanca

é fruto do cenario competitivo e globalizado que as empresas enfrentam.

De acordo com o0s entrevistados ainda existem algumas barreias a romper,
nomeadamente na adequacdo das estruturas informaticas para uma melhor optimizacdo e
gestdo da Universidade Corporativa, bem como a preparacdo dos formandos para a rececéo de

NOVOS cursos e praticas no sentido de inovar.
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Conclusao

De acordo com o presente estudo podemos concluir que a universidade corporativa é a
entidade dentro da organizag&o encarregue de proporcionar aos trabalhadores as competéncias
e 0 entendimento que estes necessitam para ajudar a organizacdo a atingir os seus objetivos a

médio e a longo prazo.

Um dos objetivos era verificar se as politicas de formagéo estdo subjacentes a criacao
da Universidade Corporativa, e podemos verificar que estdo presentes uma vez que a Proseguir
privilegia uma formacdo estratégica com vista ao desenvolvimento de competéncias e
aprendizagens que sdo essenciais ao negécio da empresa, mas também permitindo um maior

desenvolvimento pessoal e profissional dos trabalhadores.

Outro objetivo consiste em identificar as razdes da criacdo da Universidade Prosegur.
Essas razdes foram identificadas tendo sido a necessidade legal associada ao cumprimento das
35 horas de formacao anuais obrigatérias uma delas. No entanto, a maior dificuldade sentida foi
a situacdo geogréfica da empresa, sendo que esta estd dispersa por todo o territério e a
dificuldade a nivel temporal, ou seja a empresa tinha de conseguir juntar todos os trabalhadores
para terem formacdo em conjunto. Mas como grande parte destes trabalhadores se encontra
alocada junto do cliente, e como tal espalhados geograficamente por todo o pais, foi tida uma

abordagem diferente relativamente a situacdo que passou pelo recurso ao e-learning.

Um outro objetivo consistia em definir que politicas de formacgé&o esto inerentes a criagcao
da Universidade Corporativa. As politicas de formacdo que estdo na base da Universidade
Prosegur vém no sentido de desenvolver nos trabalhadores o sentimento de uma busca
constante de conhecimento para poderem evoluir e proporcionando a aquisicdo de
conhecimentos, capacidades praticas, atitudes e formas de comportamento exigidas no exercicio

de uma funcéo.

Por ultimo, foi proposta a identificacdo das razdes que levam uma empresa a criar uma
estrutura interna de formag¢@o ou a subcontratar servicos externos. A Prosegur procedeu a
criacdo de um servico de formacédo em Lisboa, adotando o projeto da Universidade Corporativa
utilizado pela empresa mée, em Espanha. De acordo com 0s entrevistados, inicialmente existia
a subcontratacdo de servigos externos que faziam néo sé a gestao da plataforma como a propria
elaboracao de contetdos a ministrar na Universidade Prosegur. Atualmente ainda existe auxilio
e parcerias por parte de outras empresas, no entanto grande parte da gestao da plataforma é

feita internamente.

O presente estudo tinha como objetivo demonstrar a relevancia da Universidade
Prosegur para o bom funcionamento da organizagdo e, de facto, devido a sua existéncia a

Prosegur conseguiu abranger todos os seus funciondrios com formacdo e proprorcionar
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oportunidades iguais independentemente da sua localizacéo geogréafica e dos seus horarios de
trabalho, melhorando desta forma a sua performance de acordo com o que seria esperado e

permitindo aos trabalhadores melhorarem a nivel profissional e pessoal.

Relativamente as dificuldades encontradas na implementacdo do projeto de UC, foram
na sua maioria as esperadas. Uma das barreiras relevantes foi a dificuldade inicial relativamente
ao acesso a Universidade Prosegur, havendo dificuldades do foro técnico, devido a plataforma
onde esta estava alocada. Dificuldade que se aliou a falta de preparacao dos trabalhadores para
poderem lidar com a plataforma, uma vez que na empresa existe uma grande variedade em
termos de faixa étaria e em termos de habilitaces literarias, o que pode por si s6 ser uma
dificuldade. Grande percentagem dos trabalhadores também nao possuia qualquer nogéo sobre
como proceder ao ingresso e como manusear a plataforma da Universidade Prosegur. De acordo
com o estudo realizado conclui-se que as dificuldades iniciais serdo sempre comuns e que

deverdo ser objeto de um cuidado aprofundado.

Todas as dificuldades de implementacéo tém vindo a ser trabalhadas e superadas. Pode-
se afirmar que a universidade corporativa € uma mais-valia para todos incluindo para os clientes
gue usufruem diretamente e indiretamente desta universidade corporativa e que no futuro

poderéo integra-la e desta forma ter uma maior envolvéncia para a organizacgao.

Refletindo sobre a Universidade Prosegur, existe uma grande vontade por parte da
organizacdo de expandir o projecto no sentido de abrir novos cursos e até mesmo alargar a

Universidade Prosegur aos clientes para que estes possam ter um papel ativo na organizacéo.

Todo este processo acaba por contribuir ndo sé para um clima organizacional saudavel,
onde os funcionéarios aceitam e fomentam a cultura da organizacdo, bem como a sua prépria
aprendizagem, acabando por formar profissionais preparados e capacitados para atuar no

mercado de trabalho.

Futuramente podera ser alvo de estudo o impacto da Universidade Prosegur no local de
trabalho e de que forma os conteldos apreendidos influenciam a forma de ser e de estar do
trabalhador. Podera também ser alvo de reflexdo o papel e o impacto do formador enquanto
gestor da Universidade Prosegur e enquanto entidade de referéncia para os trabalhadores no

decorrer da formacgéo.
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Anexos

6.1 - APENDICE 1 — GUIAO DE ENTREVISTA

Dimensodes de Andlise

Objetivos

Bloco A — Paliticas de Formacao Indicadores .

Como esta organizada a formacao da
empresa?

Como é que caracteriza as préaticas de
formacdo da empresa?

Quem é responsavel pela gestdo da
formagé&o?

Que importancia € atribuida pela
Prosegur a formacéo?

As politicas de formac@o sdo um
elemento relevante na gestdo da
empresa?

Como ¢é feito o diagnéstico de
necessidades na Prosegur?

Feito o diagndstico quem é que toma
as decisfGes quando chega a parte de
elaboracédo do plano de formacdo?

A formagéo organizada é toda interna
ou recorrem a formacao externa?

E feita a avaliacdo da formacao?

Que tipo de avaliacdo € que é feito?
E realizada a avaliacéo de satistacio?
Bem como a transferencia? E o
impacto?

Que tipo de resultados sdo obtidos?
Aspectos a melhorar?
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Bloco B - Universidade Corporativa
Indicadores

Uma vez que a Prosegur possui uma
universidade  corporativa, = como
surgiu? Como se enquadra nas
politicas de formacéo?

Quem tomou a decicdo da sua
criacdo? De quem foi a iniciativa?
Como estéa organizada a universidade
Corporativa?

Quem € o responsavel? Tem uma
estrutura organizacional propria? Tem
parceiros externos? Quais?

Como esta organizada a formagéo:
Presencial, B-elarning, e-learning?
Que tipo de formacdo é dada em
termos de areas e de conteddos?
Que tecnologias séo utilizadas para a
formacéo a distancia?

Que balango faz da experiéncia da
universidade da Prosegur? ( ex:
adesé@o dos formandos, dificuldades
sentidas, reac¢des dos formados etc)
De que formaa universidade
corporativa estd ou ndo a responder
as necessidades e

politicas de formac¢&o? E o que melhoraria no
projeto?

Papel dos entrevistados enquanto formadores

Enquanto formador, como avalia o
funcionamento do sistema?
O que costuma fazer?
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6.2 - APENDICE 2: TRANSCRICAO DE ENTREVISTA: ENTREVISTADO1

Entrevistadora: S6..s0 para enquadrar o tema da minha dissertacdo é o papel das
universidades corporativas no préprio contexto das politicas de formagado das empresas,
ou seja, vou-me focar num estudo de caso que vai ser a Prosegur, uma vez que em
Portugal ndo € umaarea muito explorada, ja temos algumas empresas, como é o caso da
EDP, Galp, empresas de grande dimensao é que tém este tipo de estrutura néo é...Entao

antes de mais é o senhor Eurico.

Entrevistado 1: Eurico Pinto

Entrevistadora: Eurico Pinto, e relativamente a sua funcéo é formador também, tal

como a Joana e administrador da Plataforma Prosegur

Entrevistado 1: Sim sim

Entrevistadora: Ok, antes de mais a minha primeira pergunta é relacionada com as
politicas de formacédo da Prosegur néo €, e neste ambito eu gostariade lhe perguntar como

€ que esta organizada a propria formacao da empresa

Entrevistado 1. Ok, haa.. necessidade digamos assim da formacdo aqui na Prosegur
tem haver ndo s6 com o mercado de trabalho, com a area da prestacéo de servicos, mas também
por uma lesligacdo especifica € a lei de seguranca provada que implica que todos os
trabalhadores de seguranca privada e outro pessoal tenham obrigatériamente uma formacéo
inicial para serem certificados e ja vem de longa data ou seja, estou a 26 anos na empresa, logo
guando entrei tive formacdo inicial...nd8a.. a politica da.. formacdo de empresas estende-se a
todos os colaboradores, nés temos aqui uma definicdo a nivel de colaboradores que é diretos e
indiretos, diretos sdo aqueles que estdo diretamente ligados aos clientes, homeadamente,
podemos dar como exemplo os vigilantes, que estdo nas instala¢des dos clientes, os indiretos
sdo todos aqueles que estdo na retaguarda, hdd pessoas que estdo mesmo na area da
supervisao, desses vigilantes, administrativos, como eu, ok, dentro da area financeira ou area de
recursos humanos, ou tudo isso, mas toda a gente é abrangida, por had, formagcédo. Em termos
de universidade, portanto ja € um passo que foi dado inicialmente pela casa mae em espanha
por uma necessidade muito especifica que € em comum, em Portugal e em todos os paises onde
a Prosegur esta, é uma actividade, tal como referimos a pouco no caso da banca que recorre
muito aquilo que € a formacdao interativa a nivel do elarning é a necessidade de expor instalacdes
e conseguir colocar toda a gente no mesmo local onde é possivel ter formagéo, ou seja, se na
banca isso é complicado, para nés isso ainda € muito mais complicado, a nivel nacional somos
mais de 7.000 pessoas e nhomedamente estdo espalhadasem clientes, o grosso das pessoas

estdo espalhadasem clientes, geograficamente separadas e em escalas rotativas.
Entrevistadora: OK..

Entrevistado 1: A aposta da plataforma de elaning € uma vantagem, tendo em conta que
conseguimos chegar ao pe das pessoas tendo em conta aquilo que € a formacédo online, as
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pessoas dispem de uma plataforma que esta acessivel 24h por dia ,365 por ano, com varios
cursos, nomeadamente na area comportamental , na &rea tecnica, digamos especifica para cada

setor de negocios que a empresa tem.

Entrevistadora: Ok, entdo posto isto, a propria Prosegur atribui uma importancia

muito grande a prépriaformagao, e isto vem ja desde algum tempo?

Entrevistado 1: Vem, haa, desde que nos tamos aqui no mercado, temos ja a nogdo da
necessidade da formacdo como eu disse, é imperativo legal, mas damos muita importancia a
esse valor, esse factor, e o valor que nos damos passa por aquilo que € cumprido mas passa
tambem pela necessidade de dar formacgé&o a todos os colaboradores, porque sdo, para reportar
um exemplo, nos temos neste momento no mercado aquilo que é muita gente de outras
empresas de seguranca privada a ter formacéo, nos sabemos qual é o tipo de formacao que as
outras empresas dao, quando as pessoas véem para a Prosegur passam na mesma pelo
processo de formacédo, pronto, dou o exemplo do vigilante que as pessoas tém a mesma duas

semanas de formacéo.

Entrevistadora: De formacao..ok, muito bem e relativamente a gestdo da prépria

formacdo , existe algum resopnsavel direto?

Entrevistado 1: sim, temos um responsavel direto que é a Sonia Sasportes, que gere a
formacao anivel nacional e depois temos o departamento de formacg&o que ta sediado em lisboa e

no porto, dessa forma complemente a nivel de territorio continental e mesmo ilhas.

EntrevistadorA: Entdo sendo assim € a Sonia Sasportes que faz toda a gestédo da
formacdo, e relativamente ao diagnhostico, ou seja quando as pessoas vao para formacéao
ha que fazer um diagnéstico de necessidades nédo é? Como é que é feito esse diagnostico,

ou quem é gue toma as desic¢Bes relativamente aisso?

Entrevistado 1: Isso é tomado em funcdo daquilo, isso, por exemplo...ai desculpe
(telemovel toca) ..silenciar isto..esquecime, em que nés temos no final do ano aquilo que é um
processo que € enviado para todos os diretoes de negocio, e depois é distribuido pelas chefias
gue respeitam esse diretor da area de negdcio, aquilo que é um questionario das necessidades
de formacgéo, fazendo este diagnostico e eles reportam que ha uma necessidade de formagéo
em determinada area técnica, comportamental, isso tudo é depois compilado aquilo que é de
informacado que € dada e é ajustada em funcéo dos varios grupos que temos, a nivel nacional

mesmo...

Entrevistador: ok

Entrevistado 1: ok? Se ha alguem que reporta que ha um problema de atendimento
telefonico na sua &rea, ok? Nos vamos entao incutir aqui um determinado nivel de necessidade
e que vai passar por aquilo que é fazer também essa prospencao tambem a nivel das outras
areas, e vamos ter um curso de atendimento telefonico,direccionado para varias pessoas ou para
varios grupos respetivamente, nos temos casos de atendimento telefonico que € preciso fazer

num determinado cliente, o cliente quer que seja feito com essas caracteristicas, nos temos que
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nos situar dentro daquilo que é o pretendido desse cliente e fazer o diagnostico e fazer a
construcdo do curso.

Entrevistador: Ok e quando ele aborda essa formacao, é todainterna ou tem algum

tipo de parceria com elementos externos onde vem dar a formacéo?

Entrevistado 1: Depende, depende das areas, nos temos um staff a nivel d formadores
internos que dao formagdo em vdrias areas, e depois quando ndo tenhos esse knowhow ou
guando ndo podemos, por exemplo no caso do socorrismo, nos temos que recorrer a entidades
externas, a determiandas areas, como por exemplo, a portos a aeroportos a nivel de certificacao,
credenciacdo, vamos buscar, la fora, temos uma serie de pessoas com quem ja trabalhamos a

Muitos anos e S80 N0SSOS parceiros.

Entrevistador: Ok..ainda baseando um pouco na parte da formacao, é feita a

avaliacdo dessa mesma formacdo, ou seja, quem tira essa formacdo é avaliado, os

formandos sdo avaliados? Como € que é feita essa avaliacdo? Existe algum modelo?

Entrevistado 1. sim existe, nos temos um modelo em termos da organizacdo da
formacao feita, ou seja, daquilo que é avaliar o formando, a formacéo , temos testes de avaliacao,
por exemplo o curso de higiene e seguranca privada implica e obriga a uma avaliacao final ,
avaliacdo final essa que é feita no final do curso, como é obvio e que tem score que tem que
passar, isso também é imposto de uma certa forma legalmente temos testes de avaliacdo, em
outras areas como socorrismo, ha sempre um teste final, em que a pessoa tem que fazer um

teste escrito a parte pratica como um teste oral.

Entrevistador: Ok..entdo e agora virando um pouco ao contrario..relativamente ao
formando, ele, ele realiza alguma avaliacao relativamente a satisfacdo? Ele faz o curso ndo
€, € entregue algum questionario para que ele possa indicar pontos a melhorar ou pontos

que ele gostou menos?

Entrevistado 1: Sim, sim nds temos isso, tanto nas acc¢fes de formagéo presenciais,

como na prépria universidade...

Entrevistador: Ok.
Entrevistado 1: temos esse questionario da avaliacdo da formacéo.

Entrevistador: e fazendo uma instrospeccédo néo é, se tivesse que melhorar algum
aspecto relativamente as politicas de formacgdo, teria alguma sugestéo para o futuro?

Entrevistador 1: é assim sempre ha que melhorar e acima de tudo h& que chegar mais e
melhor e mais perto das pessoas, aquilo que foi a construcdo da universidade corporativa em
portugal, ja e uma vantagem muito grande nesse aspecto, mas ja aqui lidamos com alguns
aspetos que é tornar a formacao atrativa para as pessoas e ha pessoas que rejeitam muito a
formagdo,alias a muitos anos, eu tou na formacéo a muitos anos e tem aqui uma componente

gue é sempre o medo de vir a formacao, porque as pessoas tém medo de ser avaliadas, com um
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grupo, com os colegas, hd uma hierarquia e ha uma avaliagcao e é sempre esse receio, para mim
uma grande suspresa foi a questdo do e-learning, pois ndo estava a espera da adeséo tdo grande
inicialmente e até dificuldades tive experiencias, podendo dizer, encantadoras, com alguns dos
meus colegas, podendo dizer jA com alguma idade e que foram comprar computadores ou que

tinham um filho ao lado a ajudar...

Entrevistador: Exactamente.. ent&o relativamente vou-me agorafocar um pouco na
universidade corporativa, uma vez que a Prosegur possui uma universidade corporativa
a relativamente pouco tempo nédo é...ainda é um pequeno bebé, como é que surgiu? Foi
uma necessidade? Foi umaideia? Como € que...

Entrevistado 1: Acaba por ser de uma certa forma uma evolugdo ndo é...comecga em
Espanha, na casa méae e a necessidade pbe-se também em Espanha, € um territorio grande, ha
dois centros de formacdo um em Madrid e outro em Barcelona e que obviamente tem que cobrir
todo o territério nacional e a dinamica deles € muito diferente da nossa em Portugal e entédo foi
por essa necessidade de fazer chegar a toda a gente e obviamente, o primeiro passo foi dado
por eles, nés arrancamos em parte e aqui em portugal, so com um sistema multimédia so apoiado
num cd, depois com uma plataforma muito basica na internet e hoje em dia investimos naquilo
gue é uma parceria com um fornecedor portugues, a nivel da plataforma nessa altura, mas hoje
em dia ja estamos ligados com um fornecedor em comum, da casa mée que é a Telecor, 0
portugues € o ISQ e a Telecor é que faz a gestdo da plataforma ndés acabamos por ter aqui um
papel, eu mais neste caso que sou o que faco a gestao da plataforma, até onde posso, ate onde
me é permitido mesmo na construcdo dos conteudos. Recorremos a alguns fornecedores como

0 I1SQ ainda ja tivemos cursos na Pt e ja temos cursos nossos, mesmo produzidos por nés.

Entrevistadora: entdo poderia-me falar um pouco acerca desses cursos, como é

gue estaria organizada entédo a universidade corporativa?

Entrevistado 1: A universidade corporativa em Portugal e € um exemplo que esta a
comecar a ser seguido por Espanha. Foram criadas varias faculdades, temos uma faculdade de
vigilancia que respeira tudo aquilo que é pessoal repartido em termos de vigilancia, temos uma
faculdade genérica, que temos cursos como, como poupar dinheiro por exemplo, sensibilizacdo
ambiental, por ai fora, area comportamental, gestao de tempo, que é muito transversal a toda a
gente, tal como a generica, informatica também, temos cursos de informatica, desde o excel,
power point, passando por essas areas todas e que é comum a toda a gente. Ok, depois temos
uma faculdade ARD, assistente de recinto desportivo, embora seja um vigilante, tem que ter uma
formacgéo especifica para desempenhar a funcdo de ARD nos estados de futebol, portanto temos

uma faculdade especifica.

Entrevistador: Ok e posto , uma vez que voces tém vérias faculdades, como é que
vocés fazem uma orientacdo,das pessoas, ou seja, dos formandos para as diferentes

faculdades?

Entrevistado 1: Muito simples, podemos faze-lo de uma certa forma manual, se houver
necessidade de colocar alguém numa dessas faculdades, mas é um sistema automéatico, porque
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esta interligado com uma outra plataforma que € o Meta 4 que nés temos na empresa que faz a
gestdo de pessoal. Essa pessoa quando entra € lhe atribuido uma determinada categoria, e
automaticamente essa categoria depois a transporta para a base de dados da plataforma que
faz a gestao e assim e por exemplo o individuo € vigilante e automaticamente quando ele entra
na empresa +e registado do meta4 é vigilante, transporta imediatamente a informacao para a
base de dados da plataforma de e-learning e € lhe atribuido a faculdade de vigilancia, a generica,

a comportamental e futuramente agora que vai ser langcada a de seguranca e saude no trabalho.

Entrevistador: relativamente a propria universidade corporativa. Que é o
responsavel ou os responsaveis, isto é ja reparei que tudo isto esta interligado também
com a parte dos recursos humanos, uma vez que € a partir dos recursos humanos que se
faz entdo a transferéncia para a universidade corporativa. Relativamente ao responsavel

da prépria universidade.

Entrevistado 1: Neste momento, houve uma altura em que era eu e a Joana, que eramos
0s responsaveis, obviamente que reportavamos diretamente a diretora, relativamente a Sonia, a
Joana associou esse projeto, para ter que conciliar o facto de uma colega ter ido de licenca de
maternidade e ela esta a ocupar outras funcdes, no futuro, a partida podera passar pela vinda da
Joana, neste momento, sou s6 eu que faco a gestao, é assim, pela parte da gestao, responsavel,
SOuU uma pessoa muito inresponsavel pela empresa, portanto ndo tenho futuro

(risos)

Entrevistador: (risos) Ok.. e relativamente a plataforma, por enquanto, tem

parceiros externos?

Entrevistado 1. Tem como eu referi a pouco a Telecor, que a que faz a gestdo da
plataforma em espanha, ou seja, todos eles fazem a gestéo a nivel informatico e mesmo aquilo
gue é ainsercdo de cursos etc,coisa que eu ja fago, ndo €, permite-me fazer, desenvolvi essa
competéncia e hoje em dia ja faco essa gestdo, no entanto em campos ainda muito tecnicos sao
eles que fazem a gestéo, é da responsabilidade deles, normalmente aquilo que nés temos é
parcerias e depois comeg¢amos a ter, logo no inicio, eu ndo acompanhei logo do inicio, estava de
baixa, parado um ano, entao quando voltei ja havia um movimento para isto e trabalhava-se ja
na primeira fase como cd multimédia, ISQ trabalhava na gestdo dos conteldos, mas depois
cheguei a conclusao que conseguia fazer o que eles fazem, mais barato, e pronto, acabo por ser
eu a fazer a gestdo dos contelidos, mas nao quer dizer que ndo haja no mercado propostas que
ndo sejam validas melhores nédo €, porque ha muita gente neste momento a fazer a elaboracgao

de cursos e tudo mais..

Entrevistador: relativamente a propria formacgado, a maioria, como é que ela est
organizada? Parte presencial, parte e-larning? Existem as trés modalidades? Ou focamse

mais em alguma?

Entrevistado 1: Nao, existem as trés modalidades, a cursos que so sao presenciais e
h& cursos que tém a modalidade b-learning e a outros que tém s6 a componente digamos assim

de e-larning s6. Curso de vigilancia que é aquele que é o mais cotalizado na nossa estrutura
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tendo em conta o nimero de pessoas, nos ultimos 3anos tem sido atipicos sO para ter uma ideia
por causa da crise nos vamos com cursos em Lisboa, nos fazemos uma média de 60/70 cursos
e actualmente estamos com 10 a realidade é essa e 0 que se pde aqui € que neste momento o
curso de vigilancia tem a componente b-learning tem uma carga horaria que tem que ser
cumprida no ambito da seguranca privada sob a lei que estd em vigor que vai ser reformulada
agora estamos a espera da portaria da formacgédo, que é uma carga horaria de 100 horas e nos
temos 104 horas de curso 60 horas presenciais e 24 horas através do e-learning em que as
materias que estdo no e-learning complementam em termos de carga horaria as outras que sao
presecialmente, € um reforco. Ou seja se temos que cumprir 20 horas de lei nos temos 16
presenciais por exemplo e 4 horas de e-learning né? E temos essa componente toda ja

estruturada...

Entrevistador: e relativamente a reaccao dos formandos? Como € que tem sido? Ou seja

uma vez que tém uma componente de e-learning e uma presencial, eles tém reagido?

Entrevistado 1: Bem...é assim a formacao inicial vai-se manter sempre na nossa
casa..hda ..o objetivo é sempre estender mais para a componente de e-learning tendo em conta
as necessidades que nds temos como eu a pouco referia, por exemplo em termos de geografia
€ muito importante, as pessoas estdo muito distantes, algumas delas no centro de lisboa ou no
porto e a questdo horaria também é importante. Uma primeira fase podia haver aqui alguma
relutancia das pessoas, mas depois houve uma adesao espetacular as pessoas hoje em dia ja
estao habituadas a lidar “Universidade corporativa”, “Universidade corporativa”, e ja sabem neste
caso, aquilo que se espera deles, e a reaccdo tem sido espetacular, como eu referia a pouco
inicalmente, havia pessoas que nao tinham computador em casa, entdo foram comprar um

computador.

Entrevistador: Exatamente...e houve algum tipo de dificuldade, digamos assim, quando
a universidade entrou e houve o primeiro impacto, houve alguma resistencia em termos ao uso

de tecnologias por parte dos colaboradores? Que tipo de dificuldades é que vocés sentiram?

Entrevistado 1. bem devo dizer que algumas, algumas pessoas nao estavam
minimamente habilitadas a lidar com sistema informatico, ainda temos situa¢des que as pessoas
gue estao no outro lado, ndo tém qualquer competéncia informatica, mas depois tenta-se nesse
caso, sempre, ajudar a pessoam o maximo possivel e em ultimo caso aquilo que nés fazemos,
nés temos uma sala multimedia onde sao feitos os testes de selec¢éo e entdo as pessoas tém a
possibilidade de vir c4..sdo acompanhadas por mim e estéo ali salas, explico, o que elas tém que
fazer, como tém que fazer , basicamente é o processo de navegacao na plataforma e em principio

fazem o resto sozinha.
Entrevistador: € uma especie de tutorial...

Entrevistado 1: E é..onde sdo acompanhadas por nds e pronto, depois estdo a
vontade..algumas pessoas sdo mais resistentes do que outras, mas tem haver um pouco com a
faixe etaria tambem, mas curiosamente, temos pessoas que embora muito novas, tém algumas

dificuldades.
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Entrevistadora: Por ultimo, ja estou quase a terminar ...de que forma é que a universidade
corporativa, esta ou ndo a responder as necessidades de formacdo? Ou seja, fazendo agora um
alinhamento antes e o presente de que forma € que se enquadra as tais politicas de formacéo

como referiu anteriormente? Actualmente, com a prépria universidade corporativa?

Entrevistado 1: Neste momento como a pouco referiamos tudo isto € um processo de
maturacdo, ndo se pode tirar ja conclusdes muito grandes, mas a conclusao que se tira até agora
e todo o balango que se faz, é positivo, agora € uma questao de evoluir, agora estamos ainda
sujeito aqui a politicas da casa mée, estamos algo limitados daquilo que pode ser a evolucdo da
propria plataforma de elarning, em fungéo daquilo que € o fornecedor que esta pela casa maée ,
neste momento, temos uma ideia s6 ha dois paises da Prosegur que tém universidade
corporativa ou universidade corporativa Prosegur, mas aquilo que se espera é que isto va ser
abrangente para todos, portanto ha aqui um crescimento que vai ser muito rapido e muito grande,
aqui em Portugal o que nos temos é um resultado muito bom e favoravel, que nés tinhamos no
passado, aproxima muito mais as pessoas, da propria empresa, porque aqui ha a tal componente
gue eu referi a pouco de que 7.000 mil pessoas estdo na rua com clientes, alguns s6 vém aqui

no inicio do processo quando sdo admitidos e no final quando saem da empresa.

Entrevistador: Exacto ndo tém uma grande ligacao...

Entrevistado 1: Exacto ndo tém essa ligacdo €, e assim consegue-se cumprir muitos
objetivos, além daquilo que nés fazemos internamente é 0 mais rapido possivel comecarmos a
fornecer este tipo de actividade a nivel do e-learning a clientes, ja comecamos a fazer alguns

testes, em alguns clientes e tem resultado.

Entrevistador: Para que eles possam tambem fazer parte desta comunidade...
Entrevistado 1: E...é...

Entrevistador: E relativamente ao projeto da universidade corporativa, se tivesse que

melhorar alguma coisa futuramente, o que melhoraria?

Entrevistado 1: muita coisa, eu todos os dias, estou a mexer na univerisade e todos o0s
dias melhorava coisas, no entanto as coisas ndo estdo sob um determinado ponto ha.. a
gualidade a nivel de contelddos tem que ser melhorada, ser mais abrangente, conseguir chegar
mais perto das pessoas, envolver mais as pessoas também, em todo este processo, toda a
equipa de trabalho, e € isto de certa forma que me motiva pelo constante crescimento, a nivel de
conhecimento, de competéncia, tudo isso, que tenho que ter para poder evoluir, eu penso que

daqui a um tempo agente pode falar outra vez e de certeza que tenho novidades.

Entrevistador: entdo s6 para terminar, uma vez que é formador, da propria plataforma,
como é que avalia o funcionamento do sistema? E um sistema que tem facilidade em gerir? Ou
sente algumas dificuldades, em alguns campos? N&o digo s6 em termos informaticos, mas em

termos dos proprios conteldos...
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Entrevistado 1: baseando-me naquilo que a pouco |he dizia, isto evolui, para mim néo
serd a plataforma ideal, mas € aquela com quem eu tenho que trabalhar, e obviamente tenho
gue me cingir aquilo que sdo os recursos que tenho, eu penso que no futuro, vamos ter aqui uma
maior eficiencia, de certa forma, ou vai-se adaptar a nossa exigéncia, temos que escolher outra
nao é..existe uma serie de coisas que eu Ndo posso avangar agora que estdo em cima da mesa,
da nossa parte vai haver alteracdes no futuro, e alteragdes para melhor até porque sinto aqui
alguma falta por vezes de determinado tipo de meios para conseguir ir mais longe, ou seja, neste
momento € aquilo que nds temos.. ndo sera o ideal, mas é o que nds temos, ja tivemos muito

pior,

Entrevistador: exacto, ja houve uma evolucao

Entrevistado 1: exacto a evolucdo aqui € muito grande, e é isso que had-se explorar
agora,mas ha plataformas, eu tambem néo tenho muito conhecimento, mas héa plataformas que
sdo espetaculares, a nivel comercial, que fazem tudo e mais alguma coisa, esta tem as suas

limitacBes ndo é..ndo é a mais vantajosa, mas comparado com 0 preco..

Entrevistador: Ok..olhe eu agradeco imenso a sua disponibilidade.

6.3 - APENDICE 3: TRANSCRIGAO DE ENTREVISTA: ENTREVISTADO 2

Entrevistador: Chamo-me sara, j& fomos apresentadas, pela Joana, sou aluna de
mestrado do politécnico de Setlbal e tou a fazer a minha dissertacdo na otica das universidades
corporativas, pronto, alinhado no contexto das politicas de formag&o e neste caso, vai ser um
estudo de caso que vai ser exactamente a Prosegur..hda.. e para tal, antes de mais ter o seu

consentimento para a gravacgéo...

Entrevistado 2: hum hum...sim

Entrevistador: ok, haa, antes de mais, gostaria de saber como é que se chama e qual a

sua fun¢é@o aqui na empresa.

Entrevistado 2: O meu nome é sonia Sasportes, sou diretora do departamento de
formacédo da Prosegur, estou na empresa a 15 anos, sempre nesta area, ou seja, recrutamento

e formacdao..haa e pronto essencialmente é isso.

Entrevistador: ok..muito obrigada, ok, entdo, antes de mais vamos comecar pela primeira
quetdo que se refere entdo as politicas de formacgéo e eu gostaria de saber antes de mais como

€ que est4 entdo organizada as politicas de formacgéo da Prosegur, ou seja da empresa?

Entrevistado 2: H&a, nés em termos de formacao, utilizamos trés metodologias, a
metodologia presencial, a metodologia em b-learning e s6 e-learning também, ou seja acabamos

por ter estas trés vertentes, que as utilizamos em todas as vertentes de formacao, seja ela
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formacgéo incial, ou seja uma formacao de melhoria continua para os nossos colaboradores, a
nossa actividade formativa tem dois pilares essenciais, ou seja, a formacgéo inicial e ai € onde
nés certificamos profissionais para a area de seguranca privada e depois temos 0 nosso outro
pilar que é a formagdo de melhoria continua, que ai essa sim é feita e direccionada para os
nossos colaboradores é feito um levantamento das necessidades anual, e para além desse
levantamento de necessidades anual, nés vamos incrementando alguns cursos de formagéo que
nds proprios a nivel da direccdo de recursos humanos consideramos que séo mais valias para o

desenvolvimento dos nossos colaboradores.

Entrevistador: ok..muito obrigada, entdo, posto isto a propria Prosegur da bastente

importancia a area da formacéo.

Entrevistado 2: hdd é um dos pilares mais importantes dentro da organizacéo..ou seja
para além de todo o processo de seleccdo ndo é, de colaboradores, 0 .. 0.. processo sO tem
continuidade com a formacéao, nés ndo conseguiriamos existir hda, com a dimenséo que temos,
com os mais de 7 mil colaboradores, hdd se ndo tivessemos a capacidade para lhes dar
formacdo, quer para os certificar e poder admiti-los, porque nés s6 podemos admitir pessoas
certificadas para a area da vigilancia privada, tal e qual como depois fornecer-lhes todas as

competéncias necessarias para o desempenho da sua funcgéo.

Entrevistador: Ha.. falando um pouco agora das politicas de formacéo na empresa, elas

acabam por ser um elemento relevante para a gestao e para a evolucdo da prépria organizacao..

Entrevistado 2: Sim, sim , sem ddvida

Entrevistador: e neste caso, quando, quando os formandos va digamos asism, os futuros
colaboradores, ou os préprios colaboradores vao para formagéo, como € que é realizada entdo

esse diagnéstico de necessidades

Entrevistado 2. Através das suas chefias diretas, ou seja anualmente é feito o
levantamento dessas necessidades junto das chefias e essas chefias ou diretamente vigilante,
nos temos contratos com cliente e esses contratos muitas das vezes obrigam a uma serie de
obrigagbes no ambito da formacdo ndo é .. e ai apesar de nos o fazermos anualmente, nos
sabemos que para o cliente X ou que para o cliente y nés temos que preparar um plano de
formacéo , anual que comporta X, Y e Z ac¢Bes fe formacao deste e daquele tema e isso .haé a
nivel da formag&@o dos elementos operacionais, muitas das vezes acaba também por ser por ai,
depois essas acc¢les de formacdo sdo maioritariamente presenciais e depois nds vamos
complementando com as nossas ac¢des de formacao a nivel do e-learning e vamos injetando na

nossa plataforma de formacao.

Entrevistador: Ok..muito bem, obrigada e relativamente a formacéo, a formagéo que é
dada, é toda interna? Ou tem algum tipo de formacéo externa? Ou seja tem algum tipo de

empresas com as quais fazem parceria?

Entrevistado 2: NOs, nés, no nosso ambito de formacao esta registado a trés, trés,
situagbes e tudo o que passa por fora desses trés ambitos, temos que efetivamente recorrer a
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fornecedores externos. NOs vivemos ha trés anos a esta parte no ambito do POPH, nos fizemos
candidatura do POPH e as nossas candidaturas foram aprovadas...ou seja temos aqui um
volume de formagdo bantante elevado neste ultimos anos, tendo em conta essa formacéo
cofinanciada. Essa firmacéo co-financiada € marioritariamente dada por um fornecedor externo,
gue é a empresa que nos fez todo o processo da candidatura e que sao eles e e abordam varias
UFCD no ambito da formacao, sistemas administrativos, ha uma serie de UFCD que estao

previstas.

Entrevistador: Ok, entdo e relativamente a avaliacdo da formacao, é feita algum tipo de

avaliagdo quando termina a formacgéo?

Entrevistado 2: As nossas acc¢des tém um , no final a avaliacdo da formacéo nao &, esta
€ registada na plataforma que nos temos também para fazer esse registo, temos uma plataforma
gue faz a gestédo da formagéo e essa avaliacao € feita logo, por norma no ultimo dia, temos depois
momentos de avaliacdo da eficacia da formacao, ou seja que € ai que nés definimos, por accao
de formacado qual o periodo de tempo que a pessoa vai ter oportunidade de estar no seu posto
de trabalho a aplicar ndo é aquilo que aprendeu na formacédo e depois iremos numa data |,
previamente ja definida, fazer a avaliagdo no posto de trabalho, dessa sua melhoria ndo €, ou da

sua, da sua introducao no dia a dia, das competencias que adquiriu na formacéo.

Entrevistador: ou seja, entdo vao beber um pouco aos quatro pilares, ao modelo de

formacao do KickPatrick em que fazem a avaliacdo da satisfacéo

Entrevistado 2: da satisfacdo e depois nds fazemos a avaliacéo da eficacia da formacéo

Entrevistador: exactamente, a parte da transferéncia e o impacto que vai ter no
trabalhador no seu local de trabalho, muito bem, e relativamente aos resultados que tipo de

feedback é que tém tido?

Entrevistado 2: sdo positivos, é assim 0 nosso, normalmente a nossa escalavaide 1 a5
sendo o 5 a nossa melhor classificagéo, a nossa média esta nos 4, 4 e qualquer coisa, a nivel da
avaliacdo da satisfacdo da formacéo...hda, pronto o que os reportam mais, acaba por ser as
condi¢Bes que nds temos vivido aqui , obras no edificio, dias em que temos barulho denso, mas
pronto, de resto a metodologia é bem aceite, pelas pessoas, 0s 0s, temas abordados pelas
pessoas, sdo temas pelos quais se reconhecem, pronto ou seja para nés é muito, muito positivo
e normalmente as pessoas identificam também como temos que vém também efetivamente

melhorar o seu desempenho no local de trabalho.

Entrevistador: muito bem e relativamente as politicas de formacéo , se tivesse que
melhorar algum aspecto ou alguns aspectos, quais seriam? Em termos da actualidade para poder

aplicar no futuro?

Entrevistado 2: é assim nds demos aqui um salto muito positivo com a introdugéo da
metodologia em e-learning ou seja essa foi realmente de a trés anos a esta parte, um salto muito
positivo que nés demos, haa, aquilo que eu me proponho a mim e a minha equipa, € investir cada
vez mais nessa metodologia, pronto, porque tendo em conta a nossa caracteristica, pronto,
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somos uma empresa que tem uma disperséo geografica muito grande dos seus colaboradores
pelo pais completamente distantes, nos temos dois centros de formacéo, e acabamor por dar
formacéo presencial também em faro, mas isso acaba por dificultar a nossa chegada, de estar,
de estarmos junto dos colaboradores, efetivamente o e-learning, vem-nos dar a resposta, o que
eu, eu, ndo era tanto mudar, era mais consolidar e melhroar cada vez mais esta nossa nova
metodologia, porque temos que ter em conta a nossa caracteristica, eu acho que o melhorar, nos
temos sempre que melhorar, secalhar por exemplo, no ambito da eficiacia da formacao, nés
temos que muitas vezes em dificuldade em faze-lo, pela dispersidade também dos postos de
trabalhos, é algo que eu concluo, desde a uns anos a esta parte que nés temos que fazer alguma
coisa para melhorar, porque temos nog¢ao que ndo conseguimos chegar a todos a todos os lados,
h&a, mas inicialmente aquilo que nos propomos de h& essencialmente dois anos é efetivamente
um foque muito grande no e-learning e trata-lo de uma forma muito objetiva, ou seja, muito séria,
hda para que tenhamos acerteza absoluta que € uma metodologia fiavel, por ter ainda uma
cotacdo, algo negativa para, no ambito da formacéo, inclusive, profissionais da formacéo que
ndo acreditam nele, hda, mas eu acho que devidamente monotorizado, tutoria € uma metodologia
muito, muito eficaz em estruturas como, como a nossa, hos tivemos, foi um sucesso enorme, eu
nunca, tanto a quinze anos na empresa, conhe¢o muito bem o nosso tipo de colaboradores e foi
para mim, muito muito positivo a adesdo que esta metodologia teve.hhdd porque ndo era
expectavel, ndo era de todo expectavél, o nosso tipo de colaboradores, muitas delas nem
computador tém e davamo-nos conta de pessoas com o tutor da universidade, “pois eu tou aqui
a trabalhar no computador com o meu filho”, “com a ajuda do meu filho”, ou seja € o querer, e
isto para nés é muito, muito positivo e é como digo, ndo é perguntar 0 que eu posso mudar, a
coisas para mudar sem duvida, para melhorar, mas é mais , é cada vez mais transparecer para
a estrutura que € esta metodologia é esta que nos vai trazer mais beneficios a todos, a nés na
direccdo de recursos humanos,no que diz respeito a resposta dos itens legais das 25horas, tem
havido alguma, da-nos aqui uma aposta muito, muito forte, mas principalmente chegarmos a

pessoas que nds nunca pensariamos chegar se nao tivessemos esta metodologia...

Entrevistador: Muito obrigada, entdo h&a transpondo-me agora um pouco para 0
surgimento da universidade corporativa, ela vem no sentido de uma necessidade em termos da
propria formacéo , uma vez que a Prosegur possui essa universidade corporativa, como € que

ela nasceu? Como é que ela surgiu?

Entrevistado 2: E assim, a universidade corporativa existe ja no grupo Prosegur ai a uns
8 anos, em Espanha, € onde ela foi implementada e foi implementada inicialmente para quadros
diretivos, tinha como objetivo , parilhar ac¢gbes de formagdo que fossem transversais a todos os
quadros diretivos da organizagdo , had em Espanha o processo foi-se desenvolvendo e fomos e
foram entéo introduzindo outro tipo de cursos, foram sendo, tal e qual como nds e Espanha com
a dimensao que tem foi uma forma muito mais evidente a necessidade de efetivamente de alocar
determinados cursos mais operacionais no campo de exercicio de fungéo e foram-se colocando
Cursos para 0s nossos vigilantes também, em Portugal comecamos a sentir uma grande
dificuldade no final de 2008 com a alteragdo do numero de horas de formagdo quer para a

formacgéo inicial, quer para a renovacao do cartdo profissional, e o que € que acontecia é assim,
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o facto de termos que tirar uma pessoa do seu posto de trabalho durante duas semanas para
poder renovar o seu cartédo profissional implicaria para nés um custo muito grande, o que fizemos
foi, junto da PSP que é a entidade que regula a nossa actividade, o que fizemos foi propor-lhes
gue pudessemos através de uma formacéao a distancia, a pessoa fazer a renovacgéao do seu cartdo
profissional, ou seja, n0s garantiamos a PSP que a pessoa tinha ido a 5 anos atras atraves de
um cd, na altura foi um cd que instituimos, que distribuimos para 0s nossos na altura 8 mil
colaboradores, haé e que através de uma plataforma que na altura ndo era a nossa, nos tinhamos
0 registo que as pessoas efetivamente, da realizacdo e qual a valorizacdo e qual a avaliagdo
gue as pessoas tinhamtido no final, fechamos os parametros, até 60% haa ou seja, s6 com um
valor superior a 60% para dar como concluida e pronto, come¢camos ai,ou seja, a partir do
momento em que lancamos o Cd e o enviamos para o0s colaboradores de forma a dar resposta
a esse requisito da renovacao dos cartdes fez-se um click , pronto fez-se um click e na altura ndo
era eu que estava aqui no departamento era um outro colega, e e , a questido da universidade
comecou-se a levantar, houve, houve aqui um periodo de tempo, durante um ano que parou, e
ai foi olharmos para o projeto que ja existia e foi implementa-lo cé&, pronto, foi muito facil, foi,
porque hda, ela ja estava preparada, e foi adequa-la a nossa realidade ou seja nos hoje temos
uma universidade corporativa que é diferente da universidade corporativa que existe em
Espanha, No Peru, na Argentina, porque esta adequada as nossas necessidades, mesmo a nivel
legal os nossos requisitos legais em termos de formacéo séo diferentes dos outros paises, haa
e pronto e foi foi muito facil, foi uma questdo de uma serie de reunides, de comecar a fazer as
coisas e fazer um langcamento assim extraordinario para que as pessoas aderissem, mas foi muito
facil e a implentacao foi facilima, estamos inclusivamente a trabalhar num upgrade da proépria
universidade, ou seja, hos chamamos-lhe o campus online, que vai inclusive ter aulas virtuais,
eu vou poder estar aqui em Portugal e vou ter pessoas doutros paises a ter formacéo todos tém
um chat, uma serie de outras ferramentas possiveis e estamos, agora durante o ano de 2014

iremos implementar também esse upgrat.

Entrevistador: Muito bem, entéo relativamente, a a decisdo da criagéo, ou de transportar

a ideia ndo é da universidade corporativa para Portugal, de quem é que foi a iniciativa?

Entrevistado 2: é assim eu acho que foi aqui um conjunto de , ndo foi uma iniciativa, foi
uma necessidade natural, ou seja, perante a necessidade que temos de ter as 35horas por
colaborador e sabendo nés que ha muitos deles que nés ndo conseguimos trazer para dentro de
sala e havendo ja essa ferramenta nédo é...eu acho que foi o conjunto de varias reunides que
tinhamos e temos reunides mensais na direc¢édo de recursos humanos e foi mesmo perante essa
situagdo encontrar uma solucéo que ela ja existia e foi uma tomada de decisdo, vamos perceber
gue investimentos é que temos que temos que fazer, como € que o podemos fazer, com quem €&

gue vamos fazer e e pronto...ou seja foi subir degraus para integra-lo....

Entrevistador: Ok obrigada...relativamente a propria organiza¢éo, como € que dentro da
propria universidade corporativa, que tipo de estrutura é que tem..como € que e, asti

organizada...
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Entrevistado 2: Nés decidimos estrutura-la por faculdades...essas faculdades alocam-se
maioritariamente as nossas areas de negocio ou seja, as nossas areas de actividade da
Prosegur, temos a faculdade da vigilancia, a faculdade areo-portudria, a faculdade da tecnologia,
a faculdade comercial, e depois organizagéo, faculdade generica, faculdade comportamental e
faculdade de informatica, a funcdo que cada tem acesso as faculdades que lhe diz respeito e de
uma forma geral toda a outra estrutura tem as outras trés, generica, comportamenta e informatica,
por exemplo a faculdade da vigilancia s6 pessoas alocadas a actividade da vigilancia é que tém
acesso, sO pessoas alocadas a actividade areo-portuaria é que tém acesso a universidade
portuaria é assim por diante, temos também a faculdade comercial, ou seja onde, acabamor por
disponibilizar informacao e ndo so6 cursos de formagao...hda, tamos agora a trabalhar numa nova
gue é a faculdade de higiene e seguranca no trabalho ou seja e essa também vai ser transversal
a toda a organizacao e é o que tentamos foi direccionar as pessoas para a sua area de negécio
e para a sua actividade, no sentido de se especializar na sua actividade, mas também ter
faculdades mais transversais dedesenvolvimento pessoal mesmo, que nem passa por
desenvolvimento da actividade em concreto, mas que passa por desenvolvimento pessoal,

linguas, informatica, a nivel comportamental, motivacao, feedback..etc etc

Entrevistador:Ok, muito bem, entédo e relativamente ao tipo de formacédo, como ja me
referiu a formacdo esta organizada em presencial, b-learning e o e-learning, em termos de
formacdo na universidade corporativa, como € que esta éatribuida em termos de areas e em
termos de conteldos, por exemplo, numa formacéao presencial, os conteddos estao disponiveis

na universidade corporativa? Ou...

Entrevistado 2: ndo ndo, ou seja, as formacdes presenciais, tirando a formacéo inicial
da certificacdo de vigilante que no seu plano define imediatamente que sdo um banco de hpras
em, em presencial e outro ponto em e-learning, dai ser um conjunto de b-learning , haa, o resto
das acc¢Bes presencais, ndo tém o ponto das horas em e-learning, ou seja , 0 cursos de
assistentes de vigilancia inicial e o curso de assitentes de recinto desportivo é que tém esta
componente em b-learning, normalmente ou temos presencial ou temos e-learning tabém? N&o
fazemos..os Unicos cursos que temos na versao versao b-learning sao 0s cursos que s&o acesso
a certificcdo profissional, para vigilante de seguranga privada e para assistente de recinto

desportivo

Entrevistador: e em termos das préprias tecnologias, € utilizada alguma tecnologia, para

gue as pessoas possam receber este tipo de formagéo, é dada alguma orientacgéo...

Entrevistado 2: Normalmente € assim, na propria plataforma existem..hag, instrugées ou
seja, que tipo de sistema € que a pessoa pode, deve de ter, que tipo de motor de pesquisa é que
deve utilizar e o préprio tutor da universidade acaba também telefonicamente ou através de email
ir resolvendo algumas incidencias que véo surgirndo, mas néo é, ou seja foi uma preocupacao
nossa, que ela pudesse ser o mais simples possivel, ou seja porque sabemos, até nds proprios
internamente em termos de sistemas informadticos acabamos por ndo tar muito avancados e
temos que garantir que pelo menos internamente 0s nossos computadores tinham as
caracteristicas necessarias para a universidade poder correr.
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Entrevistador: Muito bem e relativamente a prépria experiencia da Prosegur, que balanco
€ que faz da universidade , ou seja, reac¢do dos formandos, ou seja dos colaboradores quando
haa receberam a noticia que iriam estar ndo presencialmente mas através de uma plataforma a

receber os cursos haa..que tipo de adeséo, se foi boa se foi ma, se sentiu alguma dificuldade...

Entrevistado 2: foi bantante bom, ndo sentimos dificuldade nenhuma, pelo contrario, nos
temos inclusive tudo o que é registo de alguns comentarios que as pessoas pdem e que as
pessoas fizeram questéo de colocar na propria universidade acerca de iniciativa, sdo comentarios
muito positivos, had e essencialmente o dizer-lhe que nés inauguramos a universidsde em
outubro de 2011 e em outubro de 2012 fizemos uma sessdo de reconhecimento e a esta altura,
eu jatinha mais do que 6500 colaboradores que tinham feito um curso na universidade haa pronto
isto da-nos efetivamente uma visdo muito positiva do sucesso do projeto..nés atraves da
universidade corporativa conseguimos também criar um canal de comunicacdo direto com os
nossos 7000 vigilantes, os nossos vigilantes ndo tém um email corporativo , enquanto que nés,
pessoal de estrutura temos um email @Prosegur.com, 0s vigilantes ndo tém associados a cada
um deles esse email. Através da universidade corporativa e porque o registi implicava que a
pessoa se regista-se e coloca-se um dos campos obrigatérios € um email, nds passamos a ter
mais de 6500 emails, houve muitas que se registaram apesar de ndo terem feito nada, mas
pronto...tinhamos, passamos a ter um ha...base de dados para comunicar-mos com 0S NOSS0S
colaboradores..exactamente, tinhamos desde as nossas revistas internas, desde noticias,
colocamos na nossa universidade e porque ela tem também essa componente de noticias...de
novidade..ndo s6 no ambito da sua actividade normal ou seja, formativa, mas em todos os outros
ambitos ou seja, a universidade corporativa acabou por criar aqui mais um acanal de
comunicacdo com 0s nossos colaboradores em que eles sentem ..é assim pronto, depois existe
um tutor que acaba por ir dando resposta a questdes que chegam ou a comentarios etc...e as
pessoas acabam por se sentir muito mais proximas da organizacgdo...sem duavida, sem duavida

alguma..

Entrevistador: entdo vou s6 fazer uma ultima questdo..hda..de que forma, ou entédo
relativamente a este projeto da universidade corporativa, de que forma é que esta a responder
as necessidades e as politicas de formacédo, uma vez que o feedback é bastante positivo, mas

relativamente ao projeto o que é que melhoraria no projeto, no futuro...

Entrevistado 2: haa..temos, temos esse objetivo que é torna-lo cada vez mais dinamico,
ou sejam com a insercéo de cada vez mais cursos, isto j4 tava previsto, isto esté previsto a nivel
corporativo, para, para a sara também ter ideia, nos em Espanha a universidade tem hoje mais
de 150 cursos disponiveis ...s80 cursos em espanhol que sdo efetivamente cursos que nao
estando em espanhol, poderiam ser aplicaveis a qualquer pais da Prosegur, homeadamente
cursos comportamentais, cursos da nossa prorpria actividade, desde os valores da Prosegur,
missdo, missdo e valores, politicas de formacgdo, ha uma serie de cursos ja disponiveis da
universidade em espanha e qual € o projeto a nivel internacional que nos estamos a trabalhar,
gue é criar uma universidade, pluriling que nés acedemos e do pais onde estamos a aceder,

permite.nos escolher a lingua, eu digo, eu estou em portugal e quando acedo eu visualizo todos
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0s cursos mas na minha lingua, pronto, isto ndo €, é l6gico que isto € um projeto assim com uma
dimensdo bastante elevada,aquilo que ndés estamos a fazer agora a nivel corporativos é
identificar os cursos prioritarios ou seja, aqueles que os responsavel de formacao de todos os
paises identificam e que sdo comuns a todos como prioritarios e esses sim, irdo ser traduzidos
paratodas as linguas Prosegur e serédo disponibilizados e haa, isto vai-nos dar a nés em Portugal,
para além de nos hoje em portugal, temos aqui uma componente, Espanha, aprendeu um
bocadinho conosco e ta a faze-lo também, nés hoje ja produzimos cursos , nés internamente, o
pessoal alocado ao projeto que é o Eurico Pinto para além de ser o tutor da universidade, ele

hoje ja produz ou seja, adquirimos algumas ferramentas para permitir isso...

E ele hoje ja produz cursos, em Espanha estamos a fazer algo do genero também, haa
apesar de muito ainda ligados com alguns fornecedores, mas este, este projeto corporativo e a
nossa capacidade de produzir cursos hoje, a nivel nacional, vai efetivamente permitir-nos evoluir
muito e vai permitir-nos revelar aos nossos colaboradores que nés ndo estagnamos ou seja que
nés introduzimos aqueles cursos inicialmente, mas que estamos ou seja, que vamos de encontro
a uma coisa dinamica e que vamos sempre dar resposta as necessidades deles e que vamos
sempre tentando dar respostas e desenvolve-las...passa muito por ai..é..eu ndo diria, continuo-
Ihe a dizer, ndo é mudar ...isto € uma evolucdo natural e que vai, vai dando resposta as
necessidades que nés vamos identificando e hoje a necessidade que nés identificamos e ja
identificamos no passado , o consolidar efetivamente isto da universidade, foi um sucesso, mas
efetivamente houve um decrescimo,porque, porque introduzimos mais dois ou trés cursos, muito
genericos, informaticas e coisas desse tipo e agora precisamos de fazer outro boom, ou seja
lancar aqui novidades e ir mantendo esta, ou seja fazendo um planeamento em que anualmente
vao entrando outro tipo de cursos e que dao resposta a uma area muito especifica ou a varias
pronto e ja os temos planeados, temos varios cursos diria assim a semanas de estarem prontos
para serem introduzidos, mas depois pronto, temos questdes técnicas que tém haver com o
funcionamento da plataforma e ndo €, as coisas muitas das vezes nao funcionam como nés
gueremos, mas haa, eu dir-lhe-ia que ndo é tanto o mudar, mas é mais o, ter a percep¢éo que é
algo que nds temos que continuar, porque da, da-nos efetivamenteuma resposta a uma serie de

guestbes no ambito da formacéo e digo-lhe que...

Todas, todas, por acaso hoje iniciamos uma auditoria e temola habitualmente uma vez
por ano e € é engracado que 0s proprios auditores, conhecem varias empresas e varias
realidades que identificam isto como um fator muito muito positivo da nossa actividade, nés
somos a Unica empresa de seguranga privada que tem esta metodologia, sendo ela interna, ha
efetivamente empresas de seguranca privada, que tém ja hoje processos formativos em e-

learning, mas através de outros, de fornecedores, ndo através de uma plataforma..

Entrevistador: € um servigo externo

Entrevistado 2: exactamente, pronto e isto, isto permite-nos pronto, hda eu diria que €
assim, nos controla-mos o processo todo, desde, 0 que queremos inserir,como queremaos inserir,

gue publico alvo é que queremos atingir e o que é que vamos fazer com as competéncias que
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as pessoas estdo a adquirir ou seja, ha aqui um controle...total de todo o processo formativo, tal
e qual como tinhamos na formacao presencial e isto consolida-nos muito a eficacia da situacéo,
temos que melhorar, ou seja, ha aqui todo, ou seja, a nivel informatico isto é tudo muito bonito,
ndo € mas pronto..a plataforma corre na internet, ha momentos de baixa de rede, pronto e isto
tudo, acaba por ser, por serem barreiras que nos tentamos ultrapassar mas que nao temos

como...séo barreiras técnicas, portanto, entdo ndo conseguimos..acho que € uma mais valia...

Entrevistador: Entdo sénia eu queria-lhe agradecer , em termos da propria entrevista, ja

teminamos..

6.4 - APENDICE 4: TRANSCRICGAO DA ENTREVISTA: ENTREVISTADO 3

Entrevistador: Entdo relativamente a primeira questdo eu..ja agora antes de

comecarmos queria que me indicasse entdo como é que se chama e qual é afuncéo..

Entrevistado 3: Joana Silva e sou formadora

Entrevistador: formadora, muito bem, entdo, relativamente as politicas de
formacdo que € o primeiro ponto queria Ilhe perguntar, como € que, na sua otica como é
gue esta organizada entdo as praticas de formacdo, se pudesse caracterizar as préaticas

de formacdo da empresa, como € que as caracterizaria?

Entrevistado 3. em termos de formacé&o on go?
Entrevistador: ou seja, de uma forma mais geral.

Entrevistado 3: a formacdo na empresa direccionada para duas vertentes, composta
por duas formas, temos a formacéo presencial e temos a formagéo e-learning, todas essas
accOes de formacéo, o objetivo é a melhoria, continua dos colaboradores, porque é necessario
a uma determinada altura que a formacéo seja feita em sala ou porque o objetivo, ou porque as
praticas assim o obrigam, nés solicitamos ao colaborador que venha a sede, ou, neste caso a
outra delegacéo e realizamos a ac¢éo de formac&o, marioritariamente, e cada vez mais, damos
prioridade ao qué, a organizacdo da formacg&o em formato b-learning, bem isto porque? Qual é o
objetivo? Num menor tempo possivel, conseguimos reorganizar € organizar o maior numero de
pessoas, num determinado local, com uma determinada formagdo em aberto, coisa que nédo

conseguimos se for hdam.. no local.

Entrevistador: Ou seja, as praticas de formacdo acabem por ser algo bastante
importante? A Prosegur considera a formacéo bastante importante...

Entrevistado 3: E prioritario, e obrigatério

Entrevistador: Muito bem, e neste caso, quando faz a formacéo, como € que se faz
o diagnostico das necessidades do colaborador para que ele tenha entdo acesso a esta

formacao?
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Entrevistado 3: isso acontece normalmente nesta altura, ou seja, 0 que € que noés
fazemos nesta altura, enviamos um diagndstico de necessidades, um formulario para as
diferentes areas de negdcio nesta casa, a solicitar que nos identifiquem colaboradores, equipas
de trabalho, e as necessidades que essas pessoas tém em termos de formacédo. O objetivo é
durante o ano, neste caso, durante o ano de 2014, o objetivo é responder e colmatar as
necessidades que foram identificadas, nesse diagndstico de necessidades por esses
colaboradores. Isso € o ponto incial, depois durante o ano vamos tendo que fazer o que? Apagar
os fogos que é aquilo que nos dizemos, surgem aquelas necessidades de um momento para o
outro, e 0 que nos temos que fazer €, no menor tempo possivel, responder, marioritariamente
qguando é que isto acontece? Quando temos colaboradores nossos que estdo em clientes, ou
sejam, sao os proprios clientes no caderno de encargos que nés temos com esses clientes, que
exigem formacdo em determinadas areas de formacdo e nos temos que responder de acordo

com aquilo que foi assinado, e acordado nesse caderno de encargos.

Entrevistador: E relativamente a avaliacdo da propria formacdo? E feita uma

avaliacao? N&o é? Se sim, como é que é feita?

Entrevistado 3: Fazemos uma avaliacdo da formacdo no final, em que é feita a
avaliacdo do formando, relativamente a propria formacédo e ao préprio formador, e depois
fazemos uma avaliacao final, do colaborador, mediante os objetivos, que nos nos propusemos
atingir com esta formacao, quando é necessario, nos fazemos o que, depois uma avaliagcéo ja no
local de trabalho para saber se a pessoa esta a aplicar aquilo que supostamente aprendeu dentro

da sala.

Entrevistador: Ou seja, aplicam o modelo de Kick Patrick.. que esta inerente os

quatro etapas.

Entrevistado 3: sim sim,

Entrevistador: muito bem, atao e relativamente aos resultados obtidos, o feedback
tem sido bom? Neste caso falando da formag&o em geral, tem sido bom o feedback? Se

tivesse que melhorar algum aspecto, qual melhoraria?

Entrevistado 3: tem corrido bastante bem, na formacgdo e o feedback que temos dos
clientes, como tambem dos clientes, cliente externo, e tambem do cliente interno, esta bastante
agradado, ndo sO pelo tipo de formacdo que nés oferecemos, como também com esta
modalidade nova do e-learning, porque facilmente um colaborador acede a uma plataforma e
consegue realizar o curso que pretende, e depois se eventualmente houver necessidade, a
renovacao de um cartdo que nos temos, quer seja de vigilante, quer seja de ARP, quer seja um
cliente externo que veja respondido no menor tempo possivel as suas necessidades, como o
cliente interno que nos exige formacao para os seus colaboradores, esta, esta tudo a correr

bastante bem.

Entrevistador: Entdo falando aqui na modalidade de e-learning ndo é€? A Prosegur

possui uma universidade corporativa, como € que ela acabou por surgir?
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Entrevistado 3: Surgiu da necessidade de respondermos a legislacdo e a
obrigatoriedade da lei das 25 horas de formacdo que temos que dar anualmente ao colaborador,
ou seja, nds temos cerca de 7 mil e qualquer coisa colaboradores espalhados a nivel nacional e
temos que dar formacéo a essas pessoas todas, sendo que marioritariamente 6 mil e qualquer
coisa sao vigilantes que estdo em variados pontos de Portugal, Madeira e Agores, como é que
ndés vamos responder a esta obrigatoriedade, e ao mesmo tempo dar formacéo as pessoas que
estdo longe da sede, mas que pertencem também a empresa, dai surgiu o e-learning, surgiu de

Espanha e nds adaptamo-lo e migramo-lo da melhor forma possivel para Portugal
Entrevistador: muito bem, e agora focando um pouco a prépria Universidade Corporativa,
como é que esta organizada? Ou seja, como é que ela funciona de forma interna? Como é
gue os colaboradores sabem para onde é que vao ser direccionados tendo em conta
tambem aquilo que fazem e tendo em conta aquele diagnostico que foi feito das préprias
necessidades em termos de formacéo.

Entrevistado 3: Ok.. temos a universidade, como nés costumamos dizer, em canal
aberto, ou seja, é através da internet, qualquer pessoa pode aceder desde que seja nosso
colaborador, e desde que tenha internet em casa, por isso qualquer colaborador pode aceder,
identificar-se com os seus dados de colaborador, e aceder a sua area de negécio. Como é que
as pessoas tém acessoo ou como € que as pessoas conseguem chegar 14, através do canal de
comunicacdo que nés utilizamos, portanto, bastante estreito, principalmente no inicio, em que
nos entre aspas, bombardeavamos da melhor forma os colaboradores, a dizer “atengcéo, acedam
a universidade” com os dados e repetiamos novamente os dados como € que se acedia “atengao,
tens la novos cursos na tua area de negdécio”, sdo giros, inscreve-te, vai la, experimenta, ou seja,
estavamos constantemente a pica-los, ou seja, a motiva-los a ir a Universidade e acederem aos

Cursos.

Como é que eles sabem e reconhecem 0s cursos que sao interessantes e importantes
fazerem? A universidade esta dividida em faculdades, cada faculdade tem um curso especifico
para cada unidade de negécio, depois temos uns que sao transversais, sao aquilo que nos
chamamos os genéricos, os comportamentais a todas as areas de negdécio, 0 que € que
acontece? O colaborador quando acede a universidade s6 tem disponivel cursos, que nos
empresa consideramos que sdo uma mais valia, para o crescimento e desenvolvimento daquele
colaborador, como pessoa, dai 0 generico e dai o comportamental, e como profissional, dai os

cursos que estao inseridos na sua faculdade, da area de negdcio.

Entrevistador: ok, e relativamente a propria formacao € so regime de e-learning ou

também tem outros regimes, como o b-learning e presencial?

Entrevistado 3: Também temos presencial, depende do que? Do tipo de formagéo, por
exemplo, neste momento existem aqui em sala formac¢des de incendio, formagdes de socorrismo,
gue nado podem ser dadas devido a componente préatica, de avaliagdo, ndo podem ser dados em
formatos de e-learning, entdo essas formagfes obrigatériamente sdo consideradas, ainda sdo
consideradas e ainda sao feitas em formato presencial, em formato de b-learning ou seja, ter as
duas componentes, s6 mesmo numa situacao de formacao de vigilancia inical, ou seja para
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aquelas pessoas que ndo sao nossos colaboradores, tém formacdo em sala, e depois sédo
direccionados para a plataforma para que? Para fazer formag&o complementar aquela que fazem

em sala, agora, para os colaboradores, ou tém formato presencial, ou em formato e-learning .

Entrevistador: Muito bem e relativamente as tecnologias que séo utilizadas...que
tipo de tecnologias séo utilizadas? Os funcionarios tem como aceder? Nédo é umavez que
€ uma populacao bastante elevada e tém muitos colaboradores, ate que ponto atecnologia

acaba por ser um impedimento ou beneficio a realizacao..

Entrevistado 3: Entdo € assim, falamos de Lisboa e Porto, tudo bem, nos temos 17
delegacbes espalhadas a nivel nacional, mas temos aqui em lisboa e no Porto, uma sala
multimédia, se eventualmente o colaborador tiver dificuldade e acontece vérias vezes, temos
pessoas ja com alguma idade, e com muita dificuldade na utilizacdo e aplicagfes informaticas,
porque? Porque nunca utilizaram na vida deles, nunca precisaram e agora véem-se deparados
com um computador a frente e com uma obrigatoriedade em termos de formacéo, entdo se
puderem, tém disponibilidade para vir ter conosco, nods temos 0s tutores que sao as pessoas que
estdo aqui na empresa a direccionar os formadores que estdo direccionados para a formacéo na
universidade, estédo disponiveis, vém a sala multimedia e que sob a orientacdo do tutor fazem a
formacado, com essa, com esse auxilio, aqui em Lisboa e no Porto, para os outros colaboradores,
gue nao tém disponibilidade nem para vir a Lisboa, nem ao Porto que sdo muitos, o que nos
temos € uma fazem a formacéo, com essa, com esse auxilio, aqui em Lisboa e no Porto linha de
atendimento disponivel durante o horario de trabalho ou seja das 9h as 18h de segunda a sexta
feira, se o colaborador necessitar de algum tipo de auxilio, pode ligar, estara sempre um colega
gue ir4 atender a chamada ou um endereco de email, caso o colaborador ndo queira despender,
pronto, do custo da chamada, manda um email que nds respondemos coma maior brevidade
possivel. O que nés solicitamos sempre no email é que nos dé o numero de contacto para assim
nos podermos contactar e se tiver o computador perto de si, conseguimos ajuda-lo da melhor

forma possivel.

Entrevistador: uma vez que a universidade da Prosegur ainda é bastante recente
ndo é, ainda é um pequeno bebé, que balanco é que faz da experiéncia que tem sido esta
evolucdo ou seja, esta criacdo da universidade, evolugédo, motivacdo dos colaboradores,

nao é, que aspectos é que...

Entrevistado 3: E o seguinte, quando me foi feito o convite para estar, para juntamente
com o meu colega, com o Eurico Pinto, sermos os gestores, 0s tutores, como quiserem chamar
da universidade, humm, foi interessante, € um projeto novo, foi muito aliciante, porque? Porque
nos fazemos um bocadinho o complemento, o Eurico tem muito a fun¢ao de criar contetdos, e
eu tinha mais a funcéo de gerir a plataforma, ou seja, complementava-se as duas fun¢des e era
muito interessante ver as pessoas a responderem com agrado as solicitudes e as solicitacdes
gue nés enviamos via email, ou mesmo através de comunicados internos, tem corrido bastante
bem, tém sido criadas e inseridas novas faculdades, tém sido criados e inseridos novos cursos
nas faculdades, e os colaboradores tém gostado bastante bem da experiéncia e tém acedido,
agora, é necessario haver sempre um controlo interno nosso, ou seja, nunca deixar muito as
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coisas andarem sem rumo, ou seja as pessoas aqui nesta casa, tambem devido a distancia, que
existe entre a sede e os colaboradores espalhados, é necessario que exista sempre uma
comunicacdo interna, muito direta e muito assertiva com 0s colaboradores, porque sendo
normalmente e com o dia a dia que tém e com as dificuldades que tém e com as necessidades
gue tém diariamente, isso € o menos prioritario, entdo vao-se esquecendo, dessa plataforma de
formacédo que nos Prosegur oferecemos ao colaborador dai ter que haver sempre da nossa parte
um cuidado e uma grande sensibilidade, dai estarmos contantemente a pica-los no bom sentido,
para de vez em quando acederem a universidade, pois temos coisas interessantes e giras para

lhes mostrar.

Entrevistador: e relativamente as dificuldades sentidas, com este projeto..sentiu

algumas? Tem sentido?

Entrevistado 3: é lutar um bocadinho contra a maré, ou seja, o barco é remar uns para
um lado e outros para o outro, as vezes acontece, ou seja, 0 objetivo € muito giro, muito
interessante, muito aliciante, o metodo, a forma como fazemos tambem é novo para nos, secalhar
o metodo escolhido nem sempre foi o mais eficaz, naquela situacdo mas aprendemos é com os
NOSSOS erros, as vezes cansa-nos, eu falo por mim, cansa-me ver que existe uma coisa tao gira
gue pode ser potenciada, e que ninguem la vai a anos, ou seja, a dois anos que esta disponivel
aos colaboradores e a colaboradores que nos falamos que dizemos “tem que ir a universidade
aceder para fazer o curso. Universidade? O que é isso?” com cartas que enviamos, com emails
gue enviamos, com posters que temos nas varias delegacdes ou seja, € um bocadinho como eu
digo as vezes é uma luta que cansa, que as vezes ndo temos o0s resultados que ansiavamos.Mas
pronto é o que eu digo, € uma luta, mas € uma luta constante, € o pouco que nos recebemos em
termos de gratificacéo, dos colaboradores que é dare-nos parabéns, dizerem que foi algo muito
interessante e muito giro, que gostaram muito dos cursos pronto, é pouco, mas aquilo que vem,

€ muito bom

Entrevistador: Exacto..tem um feedback muito positivo ..hda enquanto formadora,
mesmo da propria universidade corporativa, como é que avalia o funcionamento do

sistema?

Entrevistado 3: Da prépria universidade?

Entrevistador: Da propria universidade sim, que tipo tarefas é que costuma fazer?

Entrevistado 3: Pronto, nos costumamos fazer mais em termos de gestdo da formacao
€ mais nos retirarmos relatérios mensais, que sédo depois transportados, trabalhados e migrados,
para um relatorio que nos temos a nivel de recursos humanos, o que é que nos temos ai que é
importante reter, ndo s6 o volume de formac¢@o que nés damos em formato e-learning, aos
colaboradores, bem como tambem diferenciar, por areas de negocio e 0 que nos conseguimos
constatar € que desde de que apareceu a formacao e-learning, a formagéo as horas de formacéo,
o volume de formagdo que nos temos tido, e disponibilizado aos colaboradores aumentou de

uma forma brutal, conseguimos realmente, em termos de resposta, conseguimos responder as
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exigencias lesgislativas e para alem disso, conseguimos confirmar que os colaboradores cada

vez mais tém formacé&o disponivel e vao a universidade.

Entrevistador: Ou seja, acaba por ser uma gestéo de assiduidades, ou seja, a ver

se eles vao, se eles cumprem 0s cursos, se ndo cumprem...

Entrevistado 3: sim é ..a formacédo e-learning tem uma coisa que a partir do momento
gue tem a universidade aberta, ou seja, esta disponivel, ou seja eles podem néo estar a fazer o
curso e conta como sessao, ou seja nds tambem temos que ver essa situagdo, tudo bem que
passado 60 minutos a sessdo expira, e eles deixam de estar ligados, conectados, mas durante
aqueles 60 minutos eles podem néo estar a olhar para o conteudo, podem estar, imagine, a
almocar ou a jantar e aquilo esta a contabilizar, como tempo de formacao na universidade , dai
nos temos colocado por curso, um tempo, um volume de formagé&o, para que? Para evitar estas
situacdes, imagine uma pessoa, a sara, imagine que tinha acedido ao mesmo curso que eu, tinha
estado 14 24, 12horas e eu tinha tado 4 horas, a sara teve 12 horas porque esteve ligada
constantemente, mas nado esteve a ligar nenhuma ao curso, e eu nao, estive efetivamente a
realiza-lo, dai cada curso, tem uma estimativa horaria, de formacédo horaria e é esta que nés
colocamos em todos os colaboradores, independentemente do tempo que estiveram ligados na

universidade,

Entrevistador: ok, muito bem, sé para terminar, é a ultima questao, relativamente,
tudo isto da universidade corporativa alinhada com as politicas de formacéo, ou seja a

universidade corporativa tem vindo aresponder entdo a essas necessidadeS?

Entrevistado 3: tem vindo e cada vez mais sim, e o objetivo é maioritariamente a médio

prazo, aformacao continua dos colaboradores ser feita apenas e sé na plataforma de e-learning.

Entrevistador: e se tivesse que melhorar no futuro algum aspecto, relativamente a

plataforma o que melhoraria neste projeto?

Entrevistado 3: ndo os conteudos, pois acho que os conteudos estdo bastante atrativos,
tem locucéo tem o audio, tem imagem e grafismo otimo, ou seja, acho que ai os resultados estdo
a ser bastante bons, secalhar mudaria umbocadinho mais a parte da gestdo, ou seja as
funcionalidades de gestdo, que nos aqui vimos com alguma dificuldade, porque? Porque muitas
das vezes temos que pedir ao nosso interface em Espanha que é a Telecor, para nos ajudar em
determinadas funcionalidades, em termos de gestdo que secalhar nos aqui se tivessemos essas
permissdes, conseguiamos fazer, secalhar tdo bem quanto eles, em vez de estarmos
constantemente a pedir, secalhar era mais aquela autonomia que nos aqui poderiamos ter, caso
ndo tivessemos que estar sempre a reportar a telecor determinadas situacdes é por ai.. 0 resto

esta ok..

Entrevistador: Ok.. eu agradeco a participacdo, vou entdo agora terminar a

gravacao.
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6.5 - APENDICE 5: CATEGORIZACAO DA ENTREVISTA 1

Categorias Indicadores
A - | 1 antiguidade na empresa A1.1 “estou a 26 anos na empresa’,
Caracterizacdo do
entrevistado 2 funcdes desempenhadas A2.1 “eu tou na formagéo a muitos anos e tem aqui uma componente que
€ sempre 0 medo de vir a formagao”
1 Dimens&o da Empresa B1.1 “a nivel nacional somos mais de 7.000 pessoas”
B1.2 “temos o departamento de formagao que ta sediado em Lisboa e ng
Porto”
B = | 2 Perfil dos Trabalhadores B2.1 “nds temos aqui uma definicédo a nivel de colaboradores”
grir;rcetse;izagao da B2.2 “diretos sdo aqueles que estdo diretamente ligados aos clientes”,

B2.3 “podemos dar como exemplo os vigilantes, que estdo nas instalagdes
dos clientes”,

B2.4 “os indiretos sido todos aqueles que estdo na retaguarda”,

B2.5 “haa pessoas que estdo mesmo na area da supervisao, desses
vigilantes”

B2.6 “administrativos, como eu, ok, dentro da area financeira ou area de
recursos humanos”,

B2.7 “porque aqui ha a tal componente que eu referi a pouco de que 7.000
mil pessoas estao na rua com clientes”,

B2.8 “alguns s6 vém aqui no inicio do processo quando sdo admitidos e
no final quando saem da empresa”
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3 area geografica

B3.1 “nomedamente estdo espalhadas em clientes”

B3.2 “o grosso das pessoas estdo espalhadas em clientes”

B3.3 “geograficamente separadas e [trabalham] em escalas rotativas.”

B3.4 [temos o departamento de formacéo que ta sediado em Lisboa e no
Porto ] “dessa forma complemente a nivel de territorio continental e mesmo ilhas”,
B3.5 [informacao que é dada e é ajustada em funcao dos varios grupos
que temos ]“a nivel nacional mesmo”,

B3.6 [necessidades que nds temos] “em termos de geografia”,

B3.7 “as pessoas estdao muito distantes”,

B3.8 “algumas delas no centro de lisboa ou no porto”

C -Politicas
Formagdo na empresa

de

1 Direito e cumprimeto da
formacdao

C 1.1"uma lesligacao especifica € a lei de segurancga privada”,

C1.2 “que implica que todos os trabalhadores de seguranga privada e
outro pessoal tenham obrigatériamente uma formagéo inicial”,

C1.3 “quando entrei tive formacgao inicial...haaa..”,

C1.4 [temos ja a nogdo da necessidade da formagao como eu disse]” é
imperativo legal”

C1.5 “o valor que nos damos passa por aquilo que é cumprido”

2 Acesso a formacéo

C2.1 “a politica da.. formacgao de empresas estende-se a todos 0s
colaboradores”

C2.2 “que é diretos e indiretos”,

C2.3 [dentro da area financeira ou area de recursos humanos] “ou tudo
isso, mas toda a gente é abrangida, por haa, formagéo.”,

C2.4 “agora estamos ainda sujeito aqui a politicas da casa mae”
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3 Necessidades de formacéo

C3.1 “Ok, haa.. necessidade digamos assim da formacao aqui na Prosegur
tem haver ndo s6 com o mercado de trabalho”

C3.2 “com a area da prestagao de servigos”

C3.3 “é a necessidade de expor instalagdes, e conseguir colocar toda a
gente no mesmo local onde é possivel ter formagéo”,

C3.4 “temos ja a nogao da necessidade da formagao como eu disse”,

C3.5 “mas passa tambem pela necessidade de dar formagéao a todos os
colaboradores”,

C3.6” Nos vamos entao incutir aqui um determinado nivel de necessidade”

4 Certificacdes

C4.1 “a portos a aeroportos a nivel de certificagéo,”,

C4.2 “credenciagao”,

C4.3 [tenham obrigatériamente uma formagdo inicial] “para serem
certificados”

5 Importéncia da formacéo

C5.1 “mas damos muita importancia a esse valor’, C5.2
“esse factor”,

C5.3 [Nos vamos entdo incutir aqui um determinado nivel de necessidade]
“e que vai passar por aquilo que é fazer também essa prospencao”, C5.4
“tambem a nivel das outras areas”

1 Volume de formagéo

D1.1 “Curso de vigilancia que é aquele que é o mais cotalizado”,

D1.2 “tendo em conta o niumero de pessoas”,

D1.3 “os ultimos trés anos tem sido atipico”,

D1.4 “nos fazemos uma média de 60/70 cursos e actualmente estamos
com 10”
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D - Formacéao

2 Plano de formacéo

D2.1 “dou o exemplo do vigilante que as pessoas tém a mesma duas
semanas de formacgao.”,

D2.2 [Nos vamos entao incutir aqui um determinado nivel de necessidade
€ gue vai passar por aquilo que é fazer também essa prospencao tambem a nivel
das outras areas] “e vamos ter um curso de atendimento telefonico”,

D2.3 “direccionado para varias pessoas ou para varios grupos
respetivamente”

D2.4 “podemos faze-lo de uma certa forma manual”,

D2.5 “se houver necessidade de colocar alguém numa dessas
faculdades”,(curso de vigilancia)

D2.6 "tem uma carga horaria que tem que ser cumprida no ambito da
seguranga privada”,

D2.7 “temos 104 horas de curso 60 horas presenciais e 24 horas através
do e-learning”,

D2.8 “materias que estao no e-learning complementam em termos de
carga horaria as outras que sao presecialmente”

3 Modalidades de formacéao

D3.1 “tendo em conta aquilo que é a formagéao online”,

D3.2 “para mim uma grande suspresa foi a questéo do e-learning”,

D3.3 “Nao, existem as trés modalidades”,

D3.4 “a cursos que so sao presenciais e ha cursos que tém a modalidade
b-learning”,

D3.5 “a outros que tém s6 a componente digamos assim de e-larning s¢”

D3.6 “curso de vigilancia tem a componente b-learning “,
D3.7 “a formacao presencial vai-se manter sempre na nossa casa..haa”,

D3.8 “objetivo € sempre estender mais para a componente de e-learning”
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4 Parcerias

D4.1 “Depende, depende das area”,

D4.2” quando nao tenhos esse knowhow ou quando ndo podemos”,

D4.3 “nos temos que recorrer a entidades externas , a determiandas
areas’,

D4.4 “temos uma serie de pessoas com quem ja trabalhamos a muitos
anos e sa0 nossos parceiros”

5 Clientes

D5.1 “nos temos casos de atendimento telefonico que € preciso fazer num
determinado cliente”,

D5.2 “o cliente quer que seja feito com essas caracteristicas”,

D5.3 “nos temos que nos situar dentro daquilo que é o pretendido desse
cliente”

6 Responsaveis

D 6.1 “sim, temos um responsavel direto que é a Sonia Sasportes”,
D6.2 “gere a formagéao a nivel nacional”,
D6.3 “nos temos um staff a nivel de formadores internos que dao formagao
em varias areas’

7 Diagnostico de formagéo

D7.1 “nés temos no final do ano aquilo que é um processo que é enviado
para todos os directores de negécio”,

D7.2 “depois é distribuido pelas chefias que respeitam esse diretor da area
de negocio”

D7.3 “aquilo que é um questionario das necessidades de formacgao”,

D7.4 “fazendo este diagnostico e eles reportam que ha uma necessidade
de formacgédo em determinada area”

D7.5 “area técnica”,

D7.6 “area comportamental”,

D7.7” tudo é depois compilado aquilo que é de informacéo que é dada e é
ajustada em fungéo dos varios grupos que temos”,

D7.8 [nos temos que nos situar dentro daquilo que € o pretendido desse
cliente] “e fazer o diagnostico”,

D7.9 “e fazer a construcdo do curso”,
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D7.10 “Sim, sim nds temos isso, tanto nas acg¢des de formagao
presenciais, como na propria universidade...temos esse questionrio de avaliacdo
da formagao”

D7.11 “para reportar um exemplo, nos temos neste momento no mercado
aquilo que é muita gente de outras empresas de seguranca privada a ter
formacao”,

D7.12 “nos sabemos qual é o tipo de formacao que as outras empresas
dao”,

D7.13 “quando as pessoas véem para a Prosegur passam na mesma pelo
processo de formagao”,

D7.14 “ok? Se ha alguem que reporta que ha um problema de atendimento
telefonico na sua area, ok?”,

D7.15 “[quando nao tenhos esse knowhow ou quando nio podemos] “por
exemplo no caso do socorrismo”

8 Avaliacdo da formacéo

D8.1 “nos temos um modelo em termos da organizagéo da formagao”,

D8.2 “ou seja, daquilo que é avaliar o formando”,

D8.3 “a formagao”,

D8.4 “temos testes de avaliagao”,

D8.5 “em outras areas como socorrismo, ha sempre um teste final”,

D8.6 “em que a pessoa tem que fazer um teste escrito a parte pratica como
um teste oral”

9 Aspetos a melhorar

D9.1 “é assim sempre ha que melhorar”,

D9.2 “e acima de tudo ha que chegar mais e melhor e mais perto das
pessoas”,

D9.3 “aqui lidamos com alguns aspetos”,

D9.4 “que é tornar a formagéao atrativa para as pessoas”
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10 Dificuldades sentidas

D10.1 “ha pessoas que rejeitam muito a formacao”,

D10.2 “alias a muitos anos”,

D10.3 “porque as pessoas tém medo de ser avaliadas”,

D10.4 “com um grupo, com os colegas”,

D10.5 “ha uma hierarquia e ha uma avaliagéo e é sempre esse receio”,

E - Universidade
Corporativa

1 Criagéo da Universidade Corporativa

E 1.1 “Em termos de universidade, portanto ja € um passo que foi dado

inicialmente pela casa mée em Espanha”,

1.2 [acima de tudo ha que chegar mais e melhor e mais perto das pessoas]

“aquilo que foi a construgao da universidade corporativa em Portugal”,

1.3 “comega em Espanha, na casa mae”,

1.4 “e a necessidade pde-se também em Espanha”,
1.5 “o primeiro passo foi dado por eles”,

1.6 “nds arrancamos em parte aqui em portugal”,
1.7 “eu ndo acompanhei logo do inicio”,

1.8 “estava de baixa, parado um ano”,

1.9 “quando voltei ja havia um movimento”

2 Raz@es da criagéo

E2.1 [um passo que foi dado inicialmente pela casa mée em Espanha],
E2.2 “por uma necessidade muito especifica que € em comum, em

Portugal e em todos os paises onde a Prosegur esta”,

2.3 [necessidade pde-se também em Espanha] “é um territério grande”,
2.4 “ha dois centros de formacgado um em Madrid e outro em Barcelona”,
2.5 “obviamente tem que cobrir todo o territério nacional”,

2.6 “foi por essa necessidade de fazer chegar a toda a gente”,
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3 Como estéa organizada

E3.1 “com varios cursos”,

E3.2 “nomeadamente na area comportamental”,

E3.3 “na area técnica’,

E3.4 “digamos especifica para cada setor de negdcios que a empresa
tem”,

3.5 “ja temos cursos nossos, mesmo produzidos por nés”,

3.6 “Foram criadas varias faculdades”,

3.7 “temos uma faculdade de vigilancia que respeira tudo aquilo que é
pessoal repartido em termos de vigilancia”,

3.8 “temos uma faculdade genérica”,

3.9 “que temos cursos como, como poupar dinheiro”,

3.10 “sensibilizagao ambiental, por ai fora”,

3.11 “area comportamental, gestao de tempo”,

3.12 “que é muito transversal a toda a gente, tal como a generica”,

3.13 “emos cursos de informatica, desde o excel, power point”,

3.14 “depois temos uma faculdade ARD, assistente de recinto desportivo”,

3.15 “tem que ter uma formagéao especifica para desempenhar a fungao
de ARD nos estados de futebol, portanto temos uma faculdade especifica”,

3.16 “Essa pessoa quando entra é Ihe atribuido uma determinada
categoria”,

3.17 “o individuo é vigilante e automaticamente quando ele entra na
empresa é registado no meta4 como vigilante”,

3.18 [é registado no metad4 como vigilante] “é lhe atribuido a faculdade de
vigilancia, a generica, a comportamental”,
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4 Responsaveis

E4.1 [n6és acabamos por ter aqui um papel J“eu mais neste caso que sou
o que fago a gestao da plataforma”,

4.2 “houve uma altura em que era eu e a Joana”,

4.3 “que eramos 0s responsaveis”,

4.4 “reportavamos diretamente a diretora”,

4.5 “a Joana associou este projeto”,

4.6 “neste momento, sou s6 eu que fago a gestao, é assim”,

4.7 “acabo por ser eu a fazer a gestao dos conteudos”

5 Parceiros externos
plataforma

da

E5.1 “hoje em dia investimos naquilo que € uma parceria com um
fornecedor portugues”,

5.2 “mas hoje em dia ja estamos ligados com um fornecedor em comum”.

5.3 “da casa mae que é a Telecor”,

5.4 “o portugues € o0 ISQ e a Telecor é que faz a gestdo da plataforma”,

5.5 “Recorremos a alguns fornecedores como o 1ISQ’,

5.6 “ja tivemos cursos da PT”,

5.6 “Tem como eu referi a pouco a Telecor”,

5.7 “que a que faz a gestao da plataforma em espanha”,

5.8 “todos eles fazem a gestao a nivel informatico e mesmo aquilo que é
a insergao de cursos etc”,

5.9 “em campos ainda muito tecnicos séo eles que fazem a gestao”,

5.10 “normalmente aquilo que nés temos é parcerias”,

5.11 “ISQ trabalhava na gestao dos conteudos”, (limitagdes)

5.12 “fungéo daquilo que é o fornecedor que esta pela casa mae”

6 -Reacc¢do dos formandos

E6.1 [para mim uma grande suspresa foi a questdo do e-learning] “pois
ndo estava a espera da adeséo tdo grande”,

6.2 “alguns dos meus colegas, podendo dizer ja com alguma idade e que
foram comprar computadores ou que tinham um filho ao lado a ajudar”,

6.3 “havia pessoas que nao tinham computador”,

6.4 “entdo foram comprar um computador”
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7 software para e-learning

E7.1 “as pessoas dispdem de uma plataforma que esta acessivel 24h por
dia”,

E7.2 “365 por ano”,

7.3 [n6s arrancamos em parte aqui em portugal] “so com um sistema
multimédia so apoiado num cd”,

7.4 “depois com uma plataforma muito basica na internet”,

7.5 “a nivel da plataforma nessa altura”,

7.6 [se houver necessidade de colocar alguém numa dessas faculdades]
“é um sistema automatico”,

7.7 “esta interligado com uma outra plataforma que é o Meta 4

7.8 “faz a gestéo de pessoal”,

7.9 “automaticamente essa categoria depois a transporta para a base de
dados da plataforma”,

7.10 “plataforma que faz a gestao”,

7.11 [é registado no meta4 como vigilante] “transporta imediatamente a
informacéo para a base de dados da plataforma de e-learning”,

7.12 “trabalhava-se ja na primeira fase como cd multimédia”,

7.13 “,mas ha plataformas, eu tambem nao tenho muito conhecimento”,

7.14 “mas ha plataformas que sédo espetaculares, a nivel comercial, que
fazem tudo e mais alguma coisa”’, 7.15 “mas ha plataformas que sao
espetaculares, a nivel comercial, que fazem tudo e mais alguma coisa”
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8 Dificuldades sentidas

E8.1 “depois houve uma adesao espetacular as pessoas”,

8.2 “algumas pessoas nado estavam minimamente habilitadas a lidar com
sistema informatico”,

8.3 “ainda temos situacdes”, 8.4 “ndo tém qualquer competéncia
informatica”,

8.5 “tenta-se nesse caso, sempre, ajudar a pessoam o0 maximo possivel”,

8.6” algumas pessoas sdo mais resistentes do que outras”,

8.6 “mas tem haver um pouco com a faixe etaria tambem”,

8.7 “temos pessoas que embora muito novas, tém algumas dificuldades”,

8.8 “estamos algo limitados daquilo que pode ser a evolugéo da propria
plataforma de elarning,”

8.9 “sinto aqui alguma falta por vezes de determinado tipo de meios para
conseguir ir mais longe”

9 Valorizacdo da universidade
corporativa

E9.1 “A aposta da plataforma de eleaning € uma vantagem”,

E9.2 “tendo em conta que conseguimos chegar ao pe das pessoas”,

E9.3 “tive experiencias, podendo dizer, encantadoras”,

9.4 “ depois houve uma adeséao espetacular”,

9.5 “pessoas hoje em dia ja estdo habituadas a lidar “Universidade
corporativa”,

9.6“a reacgao tem sido espetacular”,

9.7 “Portugal o que nds temos é um resultado muito bom e favoravel”,

9.8 “tem tado a colmatar muitas necessidades de formacgao”,

9.9 “aproxima muito mais as pessoas, da propria empresa”,

9.10 “assim consegue-se cumprir muitos objetivos”,

9.11 “isto de certa forma que me motiva pelo constante crescimento”,

9.12 “a nivel de conhecimento, de competéncia, tudo isso, que tenho que
ter para poder evoluir”,

9.13 “exacto a evolugéo aqui € muito grande”
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10 Solucdes

E10.1 [ajudar a pessoa 0 maximo possivel] “ultimo caso aquilo que nés
fazemos”,

10.2 “nés temos uma sala multimedia onde sao feitos os testes de
seleccao”,

10.3 “entdo as pessoas tém a possibilidade de vir ca”,

10.4 “sdo acompanhadas por mim e estao ali salas, explico, o que elas
tém que fazer, como tém que fazer”

11 Perspetiva do formador enquanto
gestor da universidade corporativa

E11.1 “nés acabamos por ter aqui um papel’,

11.2 [sou o que fago a gestdo da plataforma ] “ate onde me & permitido|
mesmo na constru¢ao dos conteudos”,
11.3 [todos eles fazem a gestéo a nivel informatico] “coisa que eu ja fago”,

11.4 “permite-me fazer, desenvolvi essa competéncia e hoje em dia ja faco
essa gestao”,

11.5 [ISQ trabalhava na gestao dos conteudos] “cheguei a conclusdo que
conseguia fazer o que eles fazem, mais barato”,

11.6 “além daquilo que nés fazemos internamente”,

11.7 “em todo este processo, toda a equipa de trabalho”,

11.8 “para mim néo sera a plataforma ideal, mas é aquela com quem eu
tenho que trabalhar”,

11.9 “obviamente tenho que me cingir aquilo que s&o 0s recursos que
tenho”
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12 Perpectivas para o futuro

E12.1 “futuramente agora que vai ser langada a de seguranga e saude no
trabalho”,

12.2 “tudo isto € um processo de maturagao’,

12.3 “ndo se pode tirar ja conclusdes muito grandes”,

12.4 “a conclusao que se tira até agora e todo o balango que se faz, é
positivo”,

12.5 “agora é uma questao de evoluir’, (paises Prosegur)

12.6 “, mas aquilo que se espera € que isto va ser abrangente para todos”,

12.7 “portanto ha aqui um crescimento que vai ser muito rapido e muito
grande”,

12.8 “é 0 mais rapido possivel comegarmos a fornecer este tipo de
actividade a nivel do e-learning a clientes”,

12.9 “ja comecamos a fazer alguns testes, em alguns clientes e tem
resultado”,

12.10 “muita coisa”,

12.11 “eu todos os dias, estou a mexer na univerisade e todos os dias
melhorava coisas”

12.12 “as coisas nao estdo sob um determinado ponto ha.. a qualidade a
nivel de conteudos”,

12.13 “ser mais abrangente”,

12.14 “conseguir chegar mais perto das pessoas, envolver mais as pessoas
também”,

12.14 “eu penso que daqui a um tempo agente pode falar outra vez e de
certeza que tenho novidades.”,

12.5 “eu penso que no futuro, vamos ter aqui uma maior eficiencia”,

12.16 “de certa forma, ou vai-se adaptar a nossa exigéncia”,
12.17 “existe uma serie de coisas que eu ndo posso avangar agora que
estdo em cima da mesa”,
12.18 “da nossa parte vai haver alteracdes no futuro, e alteragdes para
melhor”
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13 Exemplos

13.1 [é uma actividade] “tal como referimos a pouco no caso da banca que
recorre muito aquilo que é a formacdo interativa a nivel do e-learning”,

13.2 “ou seja, se na banca isso é complicado, para nés isso ainda é muito
mais complicado”

6.6 - APENDICE 6: CATEGORIZAGAO DA

NTREVISTA 2

Categorias

Indicadores

A
Apresentacgao

1

Identificacdo

A1.1 “O meu nome é sonia Sasportes”

A1.2 “sou diretora do departamento de formagao da Prosegur”
A1.3 “estou na empresa a 15 anos, sempre nesta area”

A1.4 “ou seja, recrutamento e formagao”

A1.5 “..haa e pronto essencialmente ¢é isso”

A1.6 “eu nunca, tanto a quinze anos na empresa’

B
Caracterizagéo
empresa

da

1 Caracterizacao da
Empresa

B1.1 “com a dimensao que temos, com os mais de 7 mil colaboradores”

B1.2 “porque tendo em conta a nossa caracteristica

B1.3 “, somos uma empresa que tem uma dispersao geografica muito grande”

B1.4 [dispersao geografica muito grande] “dos seus colaboradores pelo pais
completamente distantes”,

B1.5 “nos temos dois centros de formacgao”,

B1.6 “acabamos por dar formagéo presencial também em Faro”,

2

Funcionarios

B2.1 “conhego muito bem o nosso tipo de colaboradores”,
B2.2 “o nosso tipo de colaboradores”,
B2.3 “muitas delas nem computador tém”

1

Direito e
cumprimeto da formacéo

C1.1 “quer para os certificar e poder admiti-los”,

C1.2 “porque noés s6 podemos admitir pessoas certificadas”,

C1.3 “para a area da vigilancia privada”,

C1.4 “, tal e qual como depois fornecer-lhes todas as competéncias necessarias para o
desempenho da sua fungao”,

C1.5 “nos temos contratos com cliente”,
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C -Politicas de
Formac&o na empresa

C1.6 “esses contratos muitas das vezes obrigam a uma serie de obrigagdes”,

C1.7 “no ambito da formagéo ndo é ..”

C1.8 “nos sabemos que para o cliente x”,

C1.9 “ndés temos que preparar um plano de formagéao”,

C1.10 “anual que comporta X, Y e Z acgoes fe formagéo deste e daquele tema e isso”,

C1.11 “nds na direcgéo de recursos humanos,no que diz respeito a resposta dos itens
legais”,

C1.12 “das 25horas”, (e-learning)

C1.13 “uma aposta muito, muito forte, mas principalmente chegarmos a pessoas”

2 Acesso a
formacdao

(diagnéstico da formagao) C2.1 “apesar de nds o fazermos anualmente”,
(acesso a formagao) C2.2 “mas isso acaba por dificultar a nossa chegada”,
C2.3 “de estarmos junto dos colaboradores”

3 Necessidades
de formacao

C3.1 “a nivel da formagao dos elementos operacionais”,
(necessidades) C3.2 “muitas das vezes acaba também por ser por ai”

4 Importancia da
formacdao

C4.1 “a nossa actividade formativa tem dois pilares essenciais”’, C4.2

“a formacao inicial”,

C4.3 “e ai é onde nos certificamos profissionais para a area de seguranca privada”,

C4.4 “e depois temos 0 nosso outro pilar que é a formagao de melhoria continua”,

C4.4 “essa sim é feita e direccionada para os nossos colaboradores”,

C4.5 “n6s proprios a nivel da direcgao de recursos humanos”,

C4.6 “consideramos que s&o mais valias para o desenvolvimento dos nossos
colaboradores”,

C4.7 “é um dos pilares mais importantes dentro da organizagao”,

C4.8 “processo s6 tem continuidade com a formagao”, (importancia)

C4.9 “néo tivessemos a capacidade para lhes dar formagao”,

1 Volume de
formacao

D1.1 [ambito do POPH] “temos aqui um volume de formagéo bantante elevado neste
ultimos anos”,
D1.2 %, tendo em conta essa formacgao co-financiada”,
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2 Plano de
formacéo

D2.1 “utilizamos em todas as vertentes de formacao”,
D2.2 “seja ela formagao incial, ou seja uma formagéo de melhoria continua para os nossos
colaboradores”,
D2.3 “ou seja para além de todo o processo de selecgéo”,

3 Modalidades
formacéao

de

D 3.1“nés em termos de formacgao”,
D3.2 “utilizamos trés metodologias, a metodologia presencial”,

D - Formacéo

D3.3 “a metodologia em b-learning”,

D3.4 “e so e-learning também, ou seja acabamos por ter estas trés vertentes”,

D3.5 “depois essas accgdes de formagao sao maioritariamente presenciais”,

D3.6” depois nds vamos complementando com as nossas acg¢oes de formagao a nivel do
e-learning”,

D3.6 “vamos injetando na nossa plataforma de formacgao”,

D3.7 “um foque muito grande no e-learning e trata-lo de uma forma muito objetiva”,

D3.8 “muito séria”,

D3.9 “haa para que tenhamos acerteza absoluta que € uma metodologia fiavel”,

D3.10 “as formagdes presenciais”,

D3.11 “tirando a formagao inicial da certificagdo de vigilante que no seu plano define
imediatamente”,

D3.12 “em presencial e outro ponto em e-learning, dai ser um conjunto de b-learning”,

D3.13 “resto das acgdes presencais”,

D3.14 “nao tém o ponto das horas em e-learning”,

D3.15 “o cursos de assistentes de vigilancia inicial”

D3.14 e o curso de assitentes de recinto desportivo é que tém esta componente em b-
learning”,

D3.16 “os Unicos cursos que temos na versao versao b-learning sdo 0s cursos que sao
acesso a certificcao profissional”,

D3.17 “para vigilante de segurancga privada”

D3.18 "e para assistente de recinto desportivo”
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4 Diagndstico de
necessidades de
formacéo

D4.1 “é feito um levantamento das necessidades anual”,

D4.2 “e para além desse levantamento de necessidades anual”,

D4.3 “nés vamos incrementando alguns cursos de formacgao”,

D4.4 “Através das suas chefias diretas”,

D4.5 “seja anualmente é feito o levantamento dessas necessidades junto das chefias”,
D4.6 “essas chefias ou diretamente vigilante”,

5 Avaliagcdo da
formacdao

D5.1 “As nossas acgbes tém”,

D5.2 “no final a avaliagdo da formagao”,

D5.3 “esta é registada na plataforma que nos temos também para fazer esse registo”,
D5.4 “temos uma plataforma que faz a gestdo da formagéo e essa avaliagao é feita logo”,
D5.5 “temos depois momentos de avaliagdo da eficacia da formagao”, D5.6 “ por acgéo
de formagao”,

D5.7 “qual o periodo de tempo que a pessoa vai ter oportunidade de estar no seu posto
de trabalho a aplicar”,
D5.8 “depois iremos numa data , previamente ja definida, fazer a avaliagdo no posto de
trabalho”,
D5.9 “das competencias que adquiriu na formagao”,

D5.10 “da satisfacdo e depois ndés fazemos a avaliagdo da eficacia da formagao”,
(avaliagdo da formacéo)

D5.11 “, até 60% haa ou seja, s6 com um valor superior a 60% para dar como concluida
e pronto”

6 Parceiros
Externos

D6.1 “no nosso ambito de formacao esta registado a trés”, D6.2 “trés situacdes”, D6.3”
tudo o que passa por fora desses trés ambitos, temos que efetivamente recorrer a fornecedores
externos”, D6.4 “. Essa firmagao co-financiada & marioritariamente dada por um fornecedor
externo”, D6.5 “que é a empresa que nos fez todo o processo da candidatura”, D6.6 “sdo eles e e
abordam vérias UFCD no ambito da formacéao, sistemas administrativos, ha uma serie de UFCD
gue estdo previstas”, D6.7 “apesar de muito ainda ligados com alguns fornecedores”

7 Financiamento

D7.1 “Nés vivemos ha trés anos a esta parte no ambito do POPH”, D7.2
“as nossas candidaturas foram aprovadas”
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8 Aspetos positivos

D8.1 “sao positivos” ,

D8.2 “normalmente a nossa escala vai de 1 a 5 sendo o0 5 a nossa melhor classificacao”,

D8.3 “a nossa média esta nos 4, 4 e qualquer coisa, a nivel da avaliagdo da satisfacédo da
formacgao”,

D8.4 “resto a metodologia € bem aceite, pelas pessoas”,

D8.5 “os, temas abordados pelas pessoas’,

D8.6 “sao temas pelos quais se reconhecem”,

D8.7 “pronto ou seja para nés é muito, muito positivo”,

D8.8 “normalmente as pessoas identificam também como temos que vém também
efetivamente melhorar o seu desempenho no local de trabalho”,

D8.9 “nés demos aqui um salto muito positivo”,

D8.10 “com a introdugédo da metodologia em e-learning”,

D8.11 “um salto muito positivo que nés demos, haa”,

D8.12 “, efetivamente o e-learning, vem-nos dar a resposta”,

9 Dificuldades sentidas

D9.1 “pronto o que os reportam mais”,

D9.2 “acaba por ser as condigdes que nos temos vivido aqui”,
D9.3 “obras no edificio, dias em que temos barulho denso”,
D9.4 “mas pronto”, (acesso a formagao)

D9.5 “mas isso acaba por dificultar a nossa chegada”,

D9.6 “de estarmos junto dos colaboradores”, (e-learning)
D9.7 “ter ainda uma cotacao, algo negativa”,

D9.8 “no ambito da formacgao”, (e-learning)

D9.10 “profissionais da formacao que nao acreditam nele” ,

10 Software para
formacao

a

D10.1 “a 5 anos atras atraves de um cd, na altura foi um cd que instituimos”,

D10.2 “que distribuimos para os nossos na altura 8 mil colaboradores”,

D10.3 “e que através de uma plataforma que na altura ndo era a nossa”,

D10.4 “tinhamos o registo que as pessoas efetivamente, da realizagéao”,

D10.5 “qual avalorizagédo e qual a avaliagdo que as pessoas tinhamtido no final",

D10.6 “a partir do momento em que langamos o Cd”,

D10.7 “enviamos para os colaboradores de forma a dar resposta a esse requisito da
renovacgao dos cartbes”
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E - Universidade
Corporativa

1 Criacdo da
Universidade Corporativa

E1l.1 [com aintrodu¢cdo da metodologia em e-learning] “foi realmente de a trés anos a

esta
parte”, (universidade corporativa)

E1.2 “transparecer para a estrutura que é esta metodologia”,

E1.3 “a universidade corporativa existe ja no grupo Prosegur ai a uns 8 anos”,

E1.4 “em Espanha, é onde ela foi implementada”,

E1.5 “foi implementada inicialmente para quadros diretivos”,

E1.6 “hda em Espanha o processo foi-se desenvolvendo e fomos e foram entéo
introduzindo outro tipo de cursos”,

E1.7 “foram sendo, tal e qual como nés e Espanha com a dimensao que tem”,

E1.8 [em Portugal] “comegamos a sentir uma grande dificuldade no final de 2008”,

E1.9 “com a alteragao do numero de horas de formagéo quer para a formacéo inicial”,

E1.10 “quer para a renovagao do cartdo profissional”,

E10.11 “pronto fez-se um click e na altura ndo era eu que estava aqui no departamento
era um outro colega”,

E10.12 “a questado da universidade comegou-se a levantar”,

E10.13 “houve aqui um periodo de tempo, durante um ano que parou”,

E10.14 “foi olharmos para o projeto que ja existia e foi implementa-lo ca”,

E10.15 “foi muito facil, foi, porque haa”,

E10.16 “ela ja estava preparada”,

E10.17 “foi adequa-la a nossa realidade ou seja nos hoje temos uma universidade
corporativa que é diferente da universidade corporativa que existe em Espanha”,

E10.18 “no Peru’”,

E10.19 “na Argentina”,

E10.20 “foi muito facil”,
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E10.21 “foi muito facil, foi uma questdo de uma serie de reunides”,

E10.22 “de comecar a fazer as coisas e fazer um langamento assim extraordinario”,

E10.23 “mas foi muito facil”,

E10.24 “a implementacao foi facissilima”,

E10.23 “haa e essencialmente o dizer-lhe que nds inauguramos a universidsde em
outubro de 20117,

E10.24 “em outubro de 2012 fizemos uma sessao de reconhecimento”,

E10.25 “o consolidar efetivamente isto da universidade”,

E10.26 “foi um sucesso”

2
criacao

Razbes

da

E2.1“tinha como objetivo , parilhar ac¢des de formacgéo que fossem transversais a todos
os quadros diretivos da organizagao”,

E2.2 “foi uma forma muito mais evidente a necessidade de efetivamente de alocar
determinados cursos mais operacionais no campo de exercicio de fungao”,

E2.3 “foram-se colocando cursos para 0os nossos vigilantes também, em Portugal”,

E2.4 “acontecia é assim, o facto de termos que tirar uma pessoa do seu posto de

trabalho
durante duas semanas’,

E2.5 “para poder renovar o seu cartdo profissional implicaria para nés um custo muito
grande”,

E2.6 “porque esta adequada as nossas necessidades”,

E2.7 “mesmo a nivel legal os nossos requisitos legais em termos de formagao sao
diferentes dos outros paises”,

E2.8 “foi uma necessidade natural’”,

E2.9 “perante a necessidade que temos de ter as 35horas por colaborador”,

E2.10 “sabendo noés que ha muitos deles que nés ndo conseguimos trazer para dentro

de
sala e havendo ja essa ferramenta”,

E2.11 “eu acho que foi o conjunto de véarias reunides”,

E2.12 “vamos perceber que investimentos é que temos que temos que fazer”,

E2.13 “como é que o podemos fazer”,

E2.14 “com quem é que vamos fazer e e pronto”,

E2.15 “ou seja foi subir degraus para integra-lo”,
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3 Como
organizada

esta

E3.1 “tinhamos e temos reunides mensais na direc¢ao de recursos humanos”,
E3.2 “N6s decidimos estrutura-la por faculdades”,

E3.3 “essas faculdades alocam-se maioritariamente as nossas areas de negoécio”,
E3.4 “as nossas areas de actividade da Prosegur”,

E3.5 “temos a faculdade da vigilancia”,

E3.6 “a faculdade areo-portuaria”,

E3.7 “, a faculdade da tecnologia”,

E3.8 “a faculdade comercial’,

E3.9 “depois organizagao, faculdade generica”,

E3.10 “faculdade comportamental”,

E3.11 “ e faculdade de informatica”,

E3.12 “a funcéo que cada tem acesso as faculdades que Ihe diz respeito”,
(faculdades) E3.13 “uma forma geral toda a outra estrutura tem as outras trés”, E3.14
“generica’,

E3.15 “comportamenta”,

E3.16 “e informatica”,

E3.17 “temos também a faculdade comercial, ou seja onde, acabamor por disponibilizar

informacao e nao so6 cursos de formacéo...”,

E3.17 “que tentamos foi direccionar as pessoas para a sua area de negécio”,
E3.18 “para a sua actividade”,

E3.19 “no sentido de se especializar na sua actividade”, (acesso)

E3.20 “nossos vigilantes nao tém um email coorporativo”,

E3.21 “enquanto que nods, pessoal de estrutura temos um email @Prosegur.com”,
E3.22 “os vigilantes ndo tém associados a cada um deles esse email”,

4 Responsaveis

E4.1 “o pessoal alocado ao projeto que € o Eurico Pinto”, E4.2 “para além de ser o tutor

da universidade”, E4.3 “ele hoje ja produz ou seja”’, E4.4 “adquirimos algumas ferramentas para

permitir isso”, E4.5 “e ele hoje ja produz cursos”
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5 Metodos
aplicados

(e-learning ) E5.1 “ndés nunca pensariamos chegar se nao tivessemos esta metodologia”,
(acesso as universidades)
E5.2 “s6 pessoas alocadas a actividade areo-portudria é que tém acesso a universidade

portuaria”,

ES5.3 “temos também a faculdade comercial, ou seja onde, acabamor por disponibilizar
informacgao e nao so6 cursos de formagéo...”, (acessos)

E5.4 “ou seja foi uma preocupagao nossa’,

E5.5 “que ela pudesse ser o mais simples possivel”,

E5.6 “depois existe um tutor que acaba por ir dando respostas”

E5.7 “questdes que chegam ou a comentarios”,

E5.8 "

E5.12 “o que queremos inserir”,

E5.13 “como queremos inserir”,

E5.14 “que publico alvo é que queremos atingir”,

E5.15 “e 0 que é que vamos fazer com as competéncias que as pessoas estao a

adquirir”,

E5.16 “ou seja, ha aqui um controle...total de todo o processo formativo”,

E5.17 “tal e qual como tinhamos na formagao presencial e isto consolida-nos muito a
eficacia da situagao”
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6 -Reaccéo dos
formandos

E.6.1 “nos tivemos, foi um sucesso enorme”,

E6.2 “foi para mim, muito muito positivo a ades&o que esta metodologia”,

E6.3 “porque ndo era expectavel”,

E6.4 “ndo era de todo expectavél”,

E6.5 “davamo-nos conta de pessoas com o tutor da universidade”,

E6.6 [de pessoas com o tutor da universidade dizerem] “pois eu tou aqui a trabalhar no
computador com o meu filho”,

E6.7 “é o querer”,

E6.8 “tudo o que é registo de alguns comentarios que as pessoas pdem”,

E6.9 “as pessoas fizeram questdo de colocar na prépria universidade acerca de iniciativa”,

E6.10 “sdo comentarios muito positivos”,

E6.11 “eu ja tinha mais do que 6500 colaboradores que tinham feito um curso na
universidade”,

E6.12 “e as pessoas acabam por se sentir muito mais proximas da organizagao”,

E6.13 “sem duvida”,

E6.14 “sem duvida alguma”

7 software para e-
learning

E7.1 “na prépria plataforma existem..haa, instrugdes”,

E7.2 “que tipo de sistema é que a pessoa pode”,

E7.3 “deve de ter, que tipo de motor de pesquisa €”,

E7.4 “que deve utilizar e o proprio tutor da universidade acaba também”,

E7.5 “telefonicamente”,

E7.6 “ou através de email”,

E7.7 “ir resolvendo algumas incidencias que vao surgirndo”,

E7.8 “temos que garantir que pelo menos internamente os nossos computadores tinham
as caracteristicas necessarias para a universidade poder correr”,

E7.9 “Através da universidade corporativa e porque o registo implicava que a pessoa se
regista-se e coloca-se um dos campos obrigatdrios”,

E7.10 “tinhamos desde as nossas revistas internas”, E7.11 “desde noticias”, E7.12
“colocamos na nossa universidade e porque ela tem também essa componente de noticias”
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8 Dificuldades
sentidas

E8.1 “exemplo, no ambito da eficiacia da formacao”,

E8.2 “nds temos que muitas vezes em dificuldade em faze-lo, pela dispersidade também
dos postos de trabalhos”,

E8.3 “porque temos nogéo que ndo conseguimos chegar a todos a todos os lados”,

E8.4 “nds proprios internamente em termos de sistemas informaéticos acabamos por ndo
tar muito avangados”,

E8.5 “ndo sentimos dificuldade nenhuma”,

E8.6 “pelo contrario”, (registo na universidade),

E8.7 “houve muitas que se registaram apesar de ndo terem feito nada”, (acessos)

E8.9 “mas efetivamente houve um decrescimo”,

E8.10 “porque, porque introduzimos mais dois ou trés cursos”,

E8.11 “muito genericos” ,

E8.12 “informaticas e coisas desse tipo”,

E8.13 “temos questdes técnicas que tém haver com o funcionamento da plataforma”,

E8.14 “coisas muitas das vezes nao funcionam como nés queremos”,

E8.15 “a nivel informatico isto é tudo muito bonito, ndo € mas pronto”,

E8.16 “a plataforma corre na internet”,

E8.17 “ha momentos de baixa de rede, pronto e isto tudo”,

E8.18 “acaba por ser, por serem barreiras que nés tentamos ultrapassar”,

E8.19 “mas que nado temos como”,

E8.20 “sao barreiras técnicas”,

E8.20 “portanto, entdo ndo conseguimos”
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9 Valorizagéo da E9.1 “mas eu acho que devidamente monotorizado”,
universidade corporativa E9.2 “tutoria € uma metodologia muito, muito eficaz”,

E9.3 “em estruturas como a nossa”, (motivagcao dos formandos)

E9.4 “isto para nds é muito, muito positivo”,

E9.4 “vai trazer mais beneficios a todos”,

E9.5 “perante essa situacdo encontrar uma solucao que ela ja existia e foi uma tomada
de decisao”,

E9.6 “foi bantante bom”,

E9.7 [eu ja tinha mais do que 6500 colaboradores que tinham feito um curso na
universidade ] “isto da-nos efetivamente uma visdo muito positiva do sucesso do projeto”,

E9.8 “nds atraves da universidade corporativa conseguimos também criar um canal de
comunicagao direto”,

E9.10 “com os nossos 7000 vigilantes”,

E9.11 “vamos sempre tentando dar respostas e desenvolve-las”,
E9.12 “passa muito por ai”,
E9.13 “nds somos a Unica empresa de seguranga privada que tem esta metodologia®
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10 Solucdes/
Propostas de melhoria

E10.1 “aquilo que eu me proponho a mim e a minha equipa”,
(e-learning) E10.2 “investir cada vez mais nessa metodologia”,
E10.3 “eu, ndo era tanto mudar”,
E10.4 “era mais consolidar e melhorar cada vez mais esta nossa nova metodologia”,
E10.5 “eu acho que o melhorar”,
E10.6 “nds temos sempre que melhorar”,
E10.7 “é algo que eu concluo”,
E10.8 “nds temos que fazer alguma coisa para melhorar”,
E10.9 “mas inicialmente aquilo que nos propomos”.
E10.10 “ha essencialmente dois anos”,
(e-learning) E10.11 “o que fizemos foi, junto da PSP que é a entidade que regula a
nossa
actividade”, (e-learning)
E10.12 “propor-lhes que pudessemos através de uma formagéao a distancia”,
E10.13 “a pessoa fazer a renovagéo do seu cartao profissional”,
E10.14 “nds garantiamos a PSP que a pessoa tinha ido”,

(registo na universidade) E10.15 “é¢ um email, n6s passamos a ter mais de 6500 emails”,

E10.16 “passamos a ter um ha...base de dados para comunicar-mos com 0S nh0SS0S
colaboradores”,

E10.17 “ a universidade corporativa acabou por criar aqui mais um canal de
comunicacao”,

E10.18 “estamos a fazer agora a nivel corporativo”,

E10.19 “é identificar os cursos prioritarios”,

E10.20 “aqueles que os responsavel de formacao de todos os paises”,

E10.21 “identificam e que sdo comuns a todos como prioritarios e esses sim”,

E10.22 “irao ser traduzidos para todas as linguas Prosegur e serdo disponibilizados”,

E10.23 “temos aqui uma componente, Espanha, aprendeu um bocadinho conosco”,

“10.24 “ta a faze-lo também, nos hoje ja produzimos cursos” ,

E10.25 “nos internamente”,

E10.26 “este projeto corporativo e a nossa capacidade de produzir cursos hoje”,

E10.27 “a nivel nacional, vai efetivamente permitir-nos evoluir muito”,

E10.28 “vai permitir-nos revelar aos nossos colaboradores que nds ndo estagnamos”,
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E10.29” n6s introduzimos aqueles cursos inicialmente, mas que estamos ou seja, que
vamos de encontro a uma coisa dindmica”,
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E10.30 “e que vamos sempre dar resposta as necessidades deles”,

E10.31 “langar aqui novidades e ir mantendo esta”,

E10.32 “seja fazendo um planeamento em que anualmente védo entrando outro tipo de
cursos”

E10.33 “e que dao resposta a uma area muito especifica ou a varias pronto e ja os temos
planeados *,

E10.34 “temos varios cursos diria assim a semanas de estarem prontos para serem
introduzidos”, (universidade corporativa)

E10.35 “da-nos efetivamenteuma resposta a uma serie de questbes no ambito da
formacao”
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11 Perpectivas
para o futuro

E11.1 “ndo é perguntar o que eu posso mudar”,

E11.2 “a coisas para mudar sem duvida”,

E11.3 “para melhora”,

E11.4 “estamos inclusivamente a trabalhar num upgrade da proépria universidade”,

E11.5 “nos chamamos-lhe o campus online”,

E11.6 “que vai inclusive ter aulas virtuais”,

E11.7 “eu vou poder estar aqui em Portugal e vou ter pessoas doutros paises a ter
formacgao”,

E11.8 “todos tém um chat”,

E11.9 “uma serie de outras ferramentas possiveis”,

E11.10 “agora durante o ano de 2014 iremos implementar também esse upgrate”,

E11.11 “tamos agora a trabalhar numa nova que é a faculdade”,

E11.12 “de higiene e seguranga no trabalho”,

E11.13 “ou seja e essa também vai ser transversal a toda a organizagao”,

E11.14 “mas também ter faculdades mais transversais de desenvolvimento pessoal”,

E11.15 “que passa por desenvolvimento pessoal”,

E11.16 “linguas, informatica”,

E11.17” a nivel comportamental”,

E11.18 "motivacao”,

E11.19 “feedback”,

E11.20 “temos esse objetivo que é torna-lo cada vez mais dinamico”,

E11.21 “sejam com a insercdo de cada vez mais cursos”, (mais cursos)

E11.22 “isto esta previsto a nivel corporativo”,

E11.23 “o projeto a nivel internacional que nos estamos a trabalhar”,

E11.24 “que é criar uma universidade, pluriling”,

E11.25 “que nés acedemos e do pais onde estamos a aceder”,
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E11.26 “permite.nos escolher a lingua”,

E11.27 “eu digo, eu estou em portugal e quando acedo eu visualizo todos 0s cursos mas
na minha lingua”,

E11.28 “pronto, isto ndo &, é légico que isto € um projeto assim com uma dimensao
bastante elevada”,

E11.29 “agora precisamos de fazer outro boom”,

E11.30 “eu dir-lhe-ia que nao é tanto o mudar”,

E11.31 “é mais o, ter a percepgao que € algo que nds temos que continuar”

12 Exemplos

E12.1 “exemplo, no ambito da eficiacia da formagao”,

E12.2 “nés temos que muitas vezes em dificuldade em faze-lo, pela dispersidade também
dos postos de trabalhos”,

E12.3 “por exemplo a faculdade da vigilancia”,

E12.4 “s6 pessoas alocadas a actividade da vigilancia é que tém acesso”,

E12.5 “s6 pessoas alocadas a actividade areo-portuaria é que tém acesso a universidade
portuaria”,

E12.6 “para a sara também ter ideia, nos em Espanha a universidade tem hoje mais de
150 cursos disponiveis”,

E12.7 “s&o cursos em espanhol que sao efetivamente cursos que ndo estando em
espanhol, poderiam ser aplicaveis a qualquer pais da Prosegur”’, E12.8

“cursos comportamentais”,

E12.9 “cursos da nossa prorpria actividade”,

E12.10 “desde os valores da Prosegur”,

E12.11 “missé&o”,

E12.12 “missao e valores”,

E12.13 “politicas de formacao”,

E12.14 “ha uma serie de cursos ja disponiveis da universidade em espanha”,

E12.15 “por acaso hoje iniciamos uma auditoria e temo-la habitualmente uma vez por
ano e é é engragado que os proprios auditores”,

E12.16 “conhecem varias empresas e varias realidades”,

E12.17 “que identificam isto como um fator muito muito positivo da nossa actividade”,

E12.18 “ha efetivamente empresas de seguranga privada, que tém ja hoje processos
formativos”,

E12.19 “em e-learning, mas através de outros, de fornecedores, ndo através de uma
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plataforma”

6.7 - APENDICE 7: CATEGORIZACAO DA ENTREVISTA 3

Categorias

Indicadores

A
Apresentacéo

1 Identificacao

Al.1 (nome) Joana Silva, 1.2 (funcdo) sou formadora.
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B
Caracterizacdo
empresa

da

1 Caracterizacdo da
Empresa

B1.1 “nos temos 17 delegagdes espalhadas a nivel nacional”,
1.2 “mas temos aqui em lisboa e no Porto”

2 Funcionarios

B2.1 “temos colaboradores nossos que estdo em clientes”,

2.2 “nés temos cerca de 7 mil e qualquer coisa colaboradores”,

2.3 “sendo que marioritariamente 6 mil e qualquer coisa séo vigilantes”,
2.4 “estdo em variados pontos de Portugal, Madeira e Agores”

3 area geografica

B3.1 “espalhados a nivel nacional”,

3.2 “falamos de Lisboa e Porto”

3.3 “tambem devido a distancia” ,

3.4 “que existe entre a sede e os colaboradores espalhados”,

C -Politic
de Formag
empresa

na

1 Direito e
cumprimeto da formacéo

1.1 “porque o objetivo, ou porque as praticas assim o obrigam”,
1.2 “E prioritario, e obrigatdrio”,

1.3 “sdo os préprios clientes no caderno de encargos que nds temos com esses clientes que

exigem formacao”,

1.4 “nds temos que responder de acordo com aquilo que foi assinado, e acordado nesse
caderno de encargos’,

1.5 “cliente interno que nos exige formagao para os seus colaboradores”,

1.6 “como é que ndés vamos responder a esta obrigatériedade”,

1.7 “ao mesmo tempo dar formacgao as pessoas que estao longe da sede”,

1.8 “conseguimos responder as exigencias lesgislativas”

2 Acesso a
formacéao

2.1 “nods solicitamos ao colaborador que venha a sede”,
2.2 “neste caso a outra delegacao e realizamos a acgao de formagao”

3 Necessidades de
formacéao

3.1 “porque € necessério a uma determinada altura que a formacéo seja feita em sala”,

3.2 [ndés temos cerca de 7 mil e qualquer coisa colaboradores ]“e temos que dar formacgao a

essas pessoas todas”
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4 Importancia da
formacéo

C4.1 “todas essas acgdes de formacgao, o objetivo é a melhoria”,

4.2 “continua dos colaboradores”,

4.3 “Num menor tempo possivel, conseguimos reorganizar e organizar o0 maior numero de
pessoas”,

4.4 “num determinado local”,

4.5 “com uma determinada formagao em aberto, coisa que ndo conseguimos se for haam..
no local” [‘colmatar as necessidades que foram identificadas”,

4.6 “nesse diagndstico de necessidades por esses colaboradores”]

D
Formacéo

1 Volume de
formacdao

D1.1 “desde de que apareceu a formacao e-learning”,

1.2 “a formacgéo as horas de formagao”,

1.3 %, o volume de formagao que nos temos tido”,

1.4 “e disponibilizado aos colaboradores aumentou de uma forma brutal”,

1.5 “conseguimos confirmar que os colaboradores cada vez mais tém formacgé&o disponivel e
vao a universidade”

2 Plano de
formacdao

D2.1 “o objetivo é maioritariamente a médio prazo”,
2.2 “aformacgao continua dos colaboradores”,
2.3 “ser feita apenas e so6 na plataforma de e-learning”

3 Modalidades de
formacéo

D 3.1"a formagao na empresa direccionada para duas vertentes”, 3.2
“composta por duas formas”,

3.3 “temos a formacao presencial e temos a formacéao e-learning”,
3.4 “a organizagao da formagao em formato b-learning”,

3.5 [n&o so pelo tipo de formagéo que nés oferecemos] “como também com esta modalidade
nova do e-learning”,

3.6 “Também temos presencial”,

3.7 “formacgdes obrigatdériamente sdo consideradas, ainda sdo consideradas e ainda sao
feitas em formato presencial”,

3.8 “em formato de b-learning”,

3.9 “numa situagao de formacao de vigilancia inical”

3.10 “por exemplo, neste momento existem aqui em sala formagdes de incendio”,

3.11 “formacdes de socorrismo, que ndo podem ser dadas devido a componente pratica”,
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4 Diagnoéstico
necessidades de
formacéo

de

(tempo) D4.1 “isso acontece normalmente nesta altura”,

4.2 “o que é que nos fazemos nesta altura”,

4.3 “enviamos um diagndstico de necessidades”,

4.4 “um formulario para as diferentes areas de negécio nesta casa”,
4.5 “a solicitar que nos identifiquem colaboradores”,

4.6 “equipas de trabalho, e as necessidades que essas pessoas tém em termos de
formacao”, [‘colmatar as necessidades que foram identificadas”,
4.7 “nesse diagndstico de necessidades por esses colaboradores™],

5 Avaliacdo da
formacdao

D5.1 “Fazemos uma avaliagdo da formagéao no final”,

5.2 “em que é feita a avaliagdo do formando”, 5.3 “relativamente a propria formagéo e ao
préprio formador”, 5.4 “depois fazemos uma avaliagédo final, do colaborador”, 5.5 “mediante os
objetivos”, 5.6 “propusemos atingir com esta formagéo”, 5.7 “nos fazemos o que, depois uma
avaliacao ja no local de trabalho”

6 Prioridades

D6.1 (prioridades) “marioritariamente, e cada vez mais, damos prioridade ao qué”,
6.2 “a organizacao da formagao em formato b-learning”,
6.3 “colmatar as necessidades que foram identificadas”,
6.4 “nesse diagnostico de necessidades por esses colaboradores”,

7 Perspectivas

D7.1 “O objetivo é durante o ano, neste caso, durante o ano de 2014”,
7.2 “o objetivo é responder”,
7.3 “para saber se a pessoa esta a aplicar aquilo que supostamente aprendeu dentro da sala”

8 Dificuldades sentidas

D8.1 “Isso é o ponto incial”,

8.2 “Apagar os fogos que ¢é aquilo que nés dizemos, surgem aquelas necessidades de um
momento para o outro”,

8.3 “nos temos que fazer &, no menor tempo possivel”,

8.4 “responder”,

8.5 “[curso de socorrismo]ndo podem ser dados em formatos de e-learning”

116



1

Criacéo da

Universidade Corporativa

E1.1 “Surgiu da necessidade de respondermos a legislacéo e a obrigatoriedade da lei das 25

horas”,

1.2 [formacao as pessoas que estdo longe da sede, mas que pertencem também a empresa]
“dai surgiu o e-learning, surgiu de Espanha”,

1.3 “ndés adaptamo-lo e migramo-lo da melhor forma possivel para Portugal

“, 1.4 “o objetivo é muito giro”,

1.5 “muito interessante”,

1.6 “muito aliciante”,

1.7 “a dois anos que esta disponivel aos colaboradores”

2
criacao

Razbes da

E2.1“e depois se eventualmente houver necessidade”,

2.2 “arenovagao de um cartdo que nos temos, quer seja de vigilante”,
2.3 “arenovagao de um cartdo que nos temos, quer seja de vigilante”,
2.4 “quer seja de ARP”,

2.5” respondido no menor tempo possivel as suas necessidades”,

2.6 “Para fazer formagdo complementar aquela que fazem em sala, agora, para 0s
colaboradores, ou tém formato presencial, ou em formato e-learning”
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E
Universidade
Corporativa

3 Como esta
organizada

E3.1 “porque facilmente um colaborador acede a uma plataforma e consegue realizar o curso
que pretende”,

3.2” temos a universidade, como nés costumamos dizer, em canal aberto”,

3.3 “é através da internet, qualquer pessoa pode aceder desde que seja nosso colaborador”,

3.4 “desde que tenha internet em casa, por isso qualquer colaborador pode aceder”,

3.5 “identificar-se com os seus dados de colaborador”,

3.6 “e aceder a sua area de negocio”,

3.7 “através do canal de comunicacao que nés utilizamos”,

3.8 “A universidade esta dividida em faculdades”,

3.9 “cada faculdade tem um curso especifico para cada unidade de negdécio”,

3.10 “depois temos uns que sao transversais”,

3.11 “séo aquilo que nés chamamos os genéricos, os comportamentais a todas as areas de
negocio”,

3.12 “O colaborador quando acede a universidade s6 tem disponivel cursos”,

3.13 “que nos empresa consideramos que sdo uma mais valia”,

3.14 “para o crescimento e desenvolvimento daquele colaborador”,

3.15 “dai o generico e dai o comportamental”,

3.15 “tem corrido bastante bem, tém sido criadas e inseridas novas faculdades”,

3.16 “tém sido criados e inseridos novos cursos nas faculdades”,

3.17 “a formacao e-learning tem uma coisa que a partir do momento que tem a universidade
aberta”,

3.18 “ou seja eles podem nao estar a fazer o curso e conta como sessao”,

4 Responsaveis

E4.1 “E o seguinte, quando me foi feito o convite para estar, para juntamente com o meu
colega, com o Eurico Pinto”,

4.2 “sermos os gestores, os tutores”,

4.3 “nos fazemos um bocadinho o complemento, o Eurico tem muito a funcéo de criar
conteudos”,

4.4 “eu tinha mais a fungéo de gerir a plataforma, ou seja, complementava-se as duas
fungdes”,

4.5 “é necessario haver sempre um controlo interno nosso”,

4.6 “nunca deixar muito as coisas andarem sem rumo”,

4.7 “seja as pessoas aqui nesta casa”,
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4.8 “é necessario que exista sempre uma comunicagao interna e muito direta”,

4.9 “dai ter que haver sempre da nossa parte”, 4.10 “um cuidado e uma grande sensibilidade”,

5 Metodos aplicados

E5.1 “o metodo”,

5.2 “a forma como fazemos tambem é novo para nos”,
5.3 “secalhar o metodo escolhido nem sempre foi 0 mais eficaz’, “mas aprendemos é com
0S NOSSOS erros”

6 -Reaccao dos
formandos

E.6.1 “muito interessante ver as pessoas a responderem com agrado”,

6.2 “om agrado as solicitudes e as solicitacées que nés enviamos via email”,
6.3 “ou mesmo através de comunicados internos”,

6.4 “os colaboradores tém gostado bastante bem da experiéncia e tém acedido”

7 software para e-
learning

E7.1 [Lisboa e Porto] “uma sala multimédia”,
7.2 “vém a sala multimedia e que sob a orientagdo do tutor”
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8 Dificuldades
sentidas

E8.1 “, bombardeavamos da melhor forma os colaboradores” ,
8.2 “a dizer “atencdo, acedam a universidade” com os dados e repetiamos novamente”,
8.3 “s dados como é que se acedia “atencgéo, tens la novos cursos na tua area de negécio”,

s&o giros, inscreve-te, vai 1a”,

8.4 “estavamos constantemente a pica-los”,

8.5 “motiva-los a ir a Universidade e acederem aos cursos”,

8.6 “se eventualmente o colaborador tiver dificuldade e acontece varias vezes”,

8.7 “temos pessoas ja com alguma idade”,

8.8 “com muita dificuldade na utilizagédo e aplicagdes informaticas”,

8.9 “nunca utilizaram na vida deles”,

8.10 “nunca precisaram e agora véem-se deparados com um computador a frente”,
8.11 “com as dificuldades que tém e com as necessidades que tém diariamente”,
8.12 “isso € o menos prioritario”,

8.13 “entao vao-se esquecendo, dessa plataforma de formacao”,

8.14 “dai estarmos sempre a pica-los no bom sentido”,

8.15 “é lutar um bocadinho contra a maré”,

8.16 “o barco é remar uns para um lado e outros para o outro, as vezes acontece”,
8.17 “as vezes cansa-nos”,

8.18 “cansa-me ver que existe uma coisa tao gira”,

8.19 “que pode ser potenciada”,

8.20 “e que ninguem la vai a anos”,

8.21 “dois anos que esta disponivel aos colaboradores”,

8.22 “colaboradores que nos falamos que dizemos “tem que ir a universidade aceder para

fazer o curso. Universidade? O que é isso?”,

8.23 “com cartas que enviamos”,

8.24 “ com emails que enviamos”,

8.25 “com posters que temos nas varias delegagoes”,

8.26 “como eu digo as vezes é uma luta que cansa”,

8.27 “é uma luta, mas € uma luta constante”,

8.28 “muitas das vezes temos que pedir ao nosso interface em Espanha que é a Telecor”,
8.29 “para nos ajudar em determinadas funcionalidades, em termos de gestao”,
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8.30 “secalhar nos aqui se tivessemos essas permissoes”,
8.31 “conseguiamos fazer, secalhar tao bem quanto eles”

9 Valorizacdo da
universidade corporativa

E9.1 “tem corrido bastante bem, na formacao e o feedback que temos dos clientes”,

9.2 “como tambem dos clientes, cliente externo,

9.3 “tambem do cliente interno, esta bastante agradado”,

9.4 “universidade, humm, foi interessante”,

9.5 “é um projeto novo”,

9.6 “foi muito aliciante”,

9.7 “o pouco que nos recebemos em termos de gratificagcao”,

9.8 “o pouco que nos recebemos em termos de gratificagcao”,

9.9 “dizerem que foi algo muito interessante e muito giro”,

9.10 “que gostaram muito dos cursos pronto, € pouco, mas aquilo que vem, é muito bom”

10 Solugdes

E10.1 “entdo se puderem, tém disponibilidade para vir ter conosco”,

10.2 “nds temos os tutores que sao as pessoas que estdo aqui na empresa’,

10.3 “ireccionar os formadores que estdo direccionados para a formagédo na universidade”,
10.4 “estao disponiveis”,

10.5 “fazem a formacdo, com essa, com esse auxilio, aqui em Lisboa e no Porto”,

10.6 “linha de atendimento disponivel durante o horario de trabalho ou seja das 9h as 18h de

segunda a sexta feira”,

10.7 “se o colaborador necessitar de algum tipo de auxilio, pode ligar”,

10.8 “estara sempre um colega que ira atender a chamada”,

10.9 “ou um enderecgo de email”,

10.10 “o que nds solicitamos sempre no email é que nos dé o numero de contacto”,
10.11 “para assim nos podermos contactar e se tiver o computador perto de si”
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11 Perspetiva do formador
enquanto gestor da
universidade
corporativa

E11.1 “esta tudo a correr bastante bem”,
11.2 “nos costumamos fazer mais em termos de gestao da formagéao”,
11.3 “é mais nds retirarmos relatérios mensais, que sao depois transportados”,

11.4 “, trabalhados e migrados”,
11.5 “ para um relatério que nos temos a nivel de recursos humanos”, 11.6
“diferenciar, por areas de negocio”,

12 Perpectivas
para o futuro

E12.1 “ndo os conteudos”,

12.2 “pois acho que os conteudos estao bastante atrativos”,

12.3 “tem locugéo tem o audio”,

12.4 “tem imagem e grafismo otimo”,

12.5 %, secalhar mudaria um bocadinho mais a parte da gestao”,

12.6 “ou seja as funcionalidades de gestao”,

12.7 “secalhar era mais aquela autonomia que nos aqui poderiamos ter’, 12.8
“o resto esta ok”

13 Exemplos

E13.1 “imagine, a almocgar ou a jantar e aquilo esta a contabilizar, como tempo de formacao
na universidade”,

13.2 “dai nos temos colocado por curso, um tempo”, 13.3 “um volume de formagao”,

13.4 “para evitar essas situacoes”,

13.5 “imagine uma pessoa, a sara”,

13.6 “magine que tinha acedido ao mesmo curso que eu, tinha estado |a 24, 12horas”,

13.7 “e eu tinha tado 4 horas, a sara teve 12 horas porque esteve ligada constantemente,
mas nao esteve a ligar nenhuma ao curso”,

13.8 “e eu nao, estive efetivamente a realiza-lo, dai cada curso, tem uma estimativa horaria”

13.9 “de formacéo horaria e é esta que nds colocamos em todos os colaboradores,
independentemente do tempo que estiveram ligados na universidade”
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6.5 -APENDICE 8:PROCESSO DE FORMAGCAO DE COLABORADORES PROSEGUR

Procedimento de Gestao

PROSEGUR PROCESSO DE FORMACAO DE COLABORADORES B

2. OBJECTIVO

Este procedimento tem como objectivo definir a metodologia, responsabilidades
e suporte documental para controlo do processo de formacdo de colaboradores.

3. DEFINICOES

Dossier Técnico Pedagdgico - Dossier onde se encontra reunido um conjunto
de documentos respectivos da accdo de formacdo, tais como: Lista de
presencas, sumadrios, relatérios, questiondrios de avaliacdo, certificados, etc.
(DIV-SF-08).

Plano de Formacdo - Documento onde se encontra planeado um conjunto de
Accbes a realizar (DIV-SF-04).

Modelo de Avaliacdo da Formacdo KIRKPATRICK - Modelo de Avaliagdo da
Eficdcia das Acgbes de Formacdo em vigor, que consiste em quatro niveis:

« Avaliacdo da Satisfacdo (19 Nivel);
« Avaliacdo da Aprendizagem (2° Nivel);
+ Avaliacdo Uso - Funcdo (3° Nivel - Eficicia)

« Avaliacdo do Impacto (49 Nivel - ROI - Retorno do Investimento
Financeiro)

DRSF - Departamento de Recrutamento, Seleccdo e Formacdo

DRH - Direccdo de Recursos Humanos

PG-SF-02-03- 16.03.2009 Quando impres=o este documento assume o estado de “Cépiz No Controlads". 3/8
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Procedimento de Gestdo

~ CLASSIFICACAO:
PROSEGUR PROCESSO DE FORMACAO DE COLABORADORES C
4. DESCRICAO
4.1. FLUXOGRAMA
Figura 1 - Fluxograma de Formacgao de Colaboradores
Comunicacdo dos 1. Andlise da pertinéncia das 2. Elaboragdo dg Plano de 3. Aprovagdo do
Responsaveis Area necessidades identificadas Formacgao :Iano d~e ——
€ outros inputs : ) — ormagio
Dir. RSF / DRH Dir. RSF Dir. RSF / DRH
DIV-SF-04
~——s  Planos Anteriores DIV:SE=4
4. Selecgdo do 5. Confirmacédo dos 6. Convocatodria do 7. Implementagdo 8. Elaboracdo do
Fornecedor de Temas e Objectivos da Formando Plano de Formacéo Dossier Técnico
3.—* Formacdo (IT-5F-02) —* Formac3o F— = Pedagdagico (DIV-SF-08) —* 9.
Dir. RSF Dir. RSF Formador/Adm. Formacdo Dir. RSF / Formador Adm. Formac3o/Formador

Plano de Formacao
Comportamental / Inicial de

Vigilancia
DIV-SF-09
9. Realizagdo da
Avaliagdo da
Qe Formacdo
(DIV-SF-09) DIV-SF-09
Formador

Restantes Planos /
Accdes de Formacdo

Avaliacdo da
Formacéo:
10. Emissdo
Nivel1,2,3 ——— de Andlise
Formador

Nivel 1

Conclusdo do
Plano / Acgédo de
Formacdo pe—
Dir. RSF / Formador

PG-5F-02-03- 16.03.2009

Quando impreszc este documentc azsume o estado de “"Copi= N3o Controlada”.

4/8
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Procedimento de Gestao

PROSEGUR PROCESSO DE FORMAGCAO DE COLABORADORES ogEm
4.2. TABELA DE DESCRICAO DE ACTIVIDADES
Actividade Descricdo Responsavel Input Output
A identificagdo das necessidades de formacdo podera ser realizada mediante as
seguintes formas:
= Planeamento Estratégico por decisdo da Direccao Geral;
=  Necessidades comunicadas pelas dreas; Comunicagdo dos
£ * Cadernos de encargos acordados com o Cliente; Resp?nsavels
1. Andlise da Area Elab G
N s S8 P . aboracdo
pertinéncia das * Inquérito de opinido/satisfacdo de colaboradores; Director RSF / Pline ge
necessidades o ditorias: Director RH Formacio
identificadas ! Planos de ¢
*  Avaliagdo da Formacdo (Planos Anteriores); Formagédo
Anteriores

* Avaliacdo de Desempenho.

Os pontos acima indicados poderdo ser apresentados por responsdveis de dreas de
funcionais, Directores, Chefias Intermédias ou por quem possua autorizacdo para o
efeito.

2. Elaboracdo do
Plano de
Formagao

As necessidades sao dirigidas ao DRSF/DRH que apés analisada a sua pertinéncia, levara
a efeito o respectivo Plano ou Accdo de Formacdo a fim de que se proceda a3 respectiva
aprovacdo pelo DRSF efou DRH.

O Plano Anual de Formacadc € realizado pelo DRSF e aprovado pelo DRH. Poderd ser
estabelecido de acordo com as necessidades identificadas, de acordo com o cumprimento
do Plano de Formacdo do ano anterior ou uma das formas acima indicadas. O mesmo
habitualmente € de cardcter transversal, como é o caso da formacdo comportamental ou
a nivel da formacao inicial / Melhoria na drea de vigilancia.

A excepcdo do Plano Anual de Formacdo os restantes Planos poderSo ser realizados,
aprovados e levados a efeito ao longo de todo o ano sem existir um timing pré-definido.
As necessidades sdo dirigidas ao DRSF/DRH que ap6s analisada a sua pertinéncia, levara

Director RSF

Necessidades
analisadas e
validadas

Conjunto de
Accles de
Formacado
Planeadas

PG-5F-02-03- 16.03.2009

Quando impre==c este documento assume o s=tada de "Cépis NIo Controlada”.

5/8
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PROSEGUR

Procedimento de Gestao

o CLASSIFICAGAD:
PROCESSO DE FORMACAO DE COLABORADORES C

Actividade Descricao Responsavel Input Output

a efeito o respectivo Planoc ou Accdo de Formacdo a fim de que se proceda 3 respectiva

aprovacao pelo DRSF ef/ou DRH.

Salienta-se que, o Plano Anual de Formacdo podera necessitar de alguns ajustamentos

ao longo do ano, caso as necessidades assim o exijam.

Assim, cada zalteracdo verificada serd reagistada, em formato de Adenda, aprovada pelo

Director de Recrutamento, Seleccdo e Formacéo.

3. Aprovagdo do Director RSF | Conjunte de AcgBes Plano de

Plano de O Plano Anual de Formacdo € realizado pelo DRSF e aprovado pelo DRH. ) de Formagao Formagdo
Formacdo Director RH Planeadas Aprovado

4. Selecgdo do
Fornecedor de

Assim, as acgbes de Formacdo poderdo ser monitorizadas internamente ou
externamente. A decisdo da entidade responsdvel (DRSF ou Fornecedor externo de
Formacao) pela monitorizacdo das acgbes de Formacdo sera da responsabilidade do DRH

Director RSF

Requisitos do
Fornecedor e da
accdo de formagsdo

Classificacdo,
em pontuacdo,
de fornecedor

Formac3o e/ou DRSF procedendo de acordo com o definido na Instruco de Trabalho — Seleccio e| Director RH Propostas de de servigos de
R Z3 servigos de R
Avaliacdo de Fornecedores de Formacdo - IT-SF-02. i 5 Formacdo
ormac3o
5. Confirmacdo Apods a seleccdo do fornecedor de formacdo sdo acordados com o DRSF efou DRH quais
dos temas e as dreas tematicas a abordar e respectivos objectivos a cumprir, apés o qual serdo Diréctor RSE Necessidades de Contetido
objectivos da estabelecidas as datas de realizacdc das mesmas para a elaboragdo do respectivo Plano formacdo programatico
formacdo de Formagao.
6. Convocatéria | Os formandos identificados a frequentar a accdo em causa sdo convocados via telefone| Administrativa Formandos Formandos
do formando ou carta de convocatéria, por email ou directamente pela chefia de formacgado designados contactados
0O acompanhamento do Plano de Formacdo e respectivas acgdes de formacdo serd
realizado pelo Director de Recrutamento, Seleccdo e Formagdo, bem como a equipa de
7.
formadores. - Plano de Accdo de
Implementacdo ) Director RSF N i
do plano de Nas accbes de formacdo realizadas serd entregue ao formando um Manual de Formacdo Eormandos Formagao formacdo
formacso ou Documento de Consulta, documento este que retine de uma forma resumida todas as Aprovado executada

matérias ministradas durante a2 accdo de formacgdo. O Departamento de Recrutamento,
Seleccdo e Formacdo serd possuidor de um exemplar dos manuais ou documentacdo de
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PROSEGUR

Procedimento de Gestdo

A CLASSIFICAGAO:
PROCESSO DE FORMACAO DE COLABORADORES c
Actividade Descricdo Responsavel Input Output
suporte referente 3s acgdes de formagdo ministradas.
Em cada acgao de Formacdo realizada, interna ou externa, serd elaborado o respectivo
Dossier Técnico Pedagdgico (DTP), de acordo com o modelo em vigor (DIV-SF-08),

8. Elaboragio responsabilidade esta atribuida ao Administrativo de Formacdo afecto a accdo de Bk Eeriacss Informagées Impressos
Dossier Técnico | Formacdo, onde estard reunida um conjunto de documentos respectivos da acgdo de ) prestadas pelos | devidamente
Pedagégico Formacao, tais como: Formador formaridos preenchidos

« Lista de Presencas, Sumdrios, Relatérios, Questiondrios de Avaliacdo,
Certificados de Formacdo, etc.
Com o objectivo de avaliar o Ciclo de Formacdo, nomeadamente a Eficdcia da Formagao,
a DRSF aplicard o Modelo de Avaliagdo de KIRKPATRICK.
Este modelo serd levado a efeito da seguinte forma:
« Serd implementado até ao 3° Nivel - Avaliacdo Uso/Funcdo - Eficdcia;
+ Serd aplicado ao Plano de Formagdo Comportamental e ao Plano de Formacdo
Inicial de Vigilantes de Seguranga Privada, sendo estes que representam maior
volume e investimento (custo, tempo, equipa envolvida) por parte da DRSF, bem
como de maior impacto no negécio da Prosegur. Ricios Andlise 3

9. Realizacdo da | Em todos os restantes Planos / AccGes de Formagdo serdo registadas os scores do 1°© Pontuacdes Eficdcia das
Avaliagdo da Nivel de Avaliacdo e do 2° Nivel de Avaliagdo, sempre que possivel. Formador 9 acgoes de
Formacdo O Modelo de Avaliacio poderd ser analisado na Matriz Guia da Avaliacdo da Formacdo Respostas formacdo

questionarios realizadas

(DIV-SF-09).

Para a respectiva aplicagdo do modelo poderd ser observada a Matriz Guia da Avaliacdo
da Formacdo - Objectivos (DIV-SF-10), onde se define quais os instrumentos a utilizar
para a medicdo, objectivos a atingir, Timing de recolha de Avaliacdo e respectivos
registos.
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Procedimento de Gestao

o CLASSIFICACAD:
PROSEGUR PROCESSO DE FORMACAO DE COLABORADORES C
Actividade Descricdo Responsavel Input Output
De referir, a existéncia de 3 impressos onde serdo registados os indicadores da
avaliacdo, a saber:
« Indice de Avaliacio da Formac3o (IMP-SF-38), onde sdo registados todos os
valores dos 3 niveis observados fazendo comparacdo entre objectivo a atingir e o
real atingido;
« Plano de Visitas USO/FUNCAO (IMP-SF-39), onde sdo identificadas as amostras a
serem avaliadas no seu posto de trabalho;
+ Grelha de Andlise da Eficicia da Formacdo (IMP-SF-40), onde s3do registos todos
os valores dos 3 niveis interpretando os resultados finais, observagdes e medidas
a tomar no sentido de corrigir desvios.
Com base na andlise dos dados de avaliacdo recolhidos, € emitido o parecer sobre o grau Analise 3 Eficicia Planos de
10. Emiss3o de de eficicia da formacdo, no caso dos planos de formacdo comportamental e inicial de das acches de Melhoria /
R i a Formador g 5
analise vigilancia. formacdo Medidas a
Resulta desta andlise, a sugestdo de melhorias. realizadas. tomar
Tabela 1 - Descricdo de actividades do Processo de Formacdo de Colaboradores.
5. REGISTO HISTORICO
Edicdo N.© Data Descricdo Pontos Pag.
Este documento substitui 0 PG-04-03 de 27/12/2004, com as seguintes alteragbes: Todos Todas
01 30.11.2005 | - Novo Layout Todos Todas
- Inputs para averiguacdo de necessidades de formacao 5.2 S
02 28.02.2006 | Alteracdo da imagem do documento. Todos Todas
03 16.03.2009 | Alteracdes ao contetido. 1/3/42 2/3/6

Elaborado: _Juzn Coloma Verificado: _Manuela Pinto

Data: _16.03.2009 Data: _16.03.200%

Aprovado: _José Lourenco

Data: _16.03.200%
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APENDICE 9: INDICADORES DE RECRUTAMENTO, SELECCGAO E FORMAGAO

Indicadores de Recrutamento,
Selecc¢ao e Formagao — Junho 2013
DRSF

PROSEGUR
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Formacao Continua - Universidade Prosegur
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Formacao Continua - Universidade Prosegur
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Formacao Continua - Universidade Prosegur
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