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RESUMO

Partindo do pressuposto que os conhecimentos de uma empresa se encontram em permanente
atualizagdo e que dependem, em grande parte, das politicas que esta adota no dominio da
formagao profissional e no desenvolvimento dos seus recursos humanos, pretende-se caracterizar
as praticas de formagédo de uma empresa do setor portudrio e identificar os fatores que influenciam
0 acesso dos trabalhadores a formagao profissional.

Para a elaboracdo da presente tese recorreu-se ao método do estudo de caso tendo sido
utilizadas como técnicas de recolha de dados a andlise de documentos internos da empresa em
estudo, a observagdo direta e participante e a aplicagdo de inquérito por questionario,
presencialmente, a cerca de 100 trabalhadores, de um universo de 176, tendo sido obtidas 72
respostas.

Foram obtidos resultados relevantes como a percecdo de igualdade no acesso a formagao
profissional na empresa, a atribuicdo de um duplo objetivo a formagdo, nomeadamente de
contribuir para o desenvolvimento pessoal e profissional dos trabalhadores e, consequentemente,
contribuir para a melhoria do desempenho organizacional e a perce¢cao da formagdo como um
direito.

Palavras-chave: Gestdo de Recursos Humanos; Formagao profissional; Praticas de formagao
profissional; Empregabilidade.



ABSTRACT

On the assumption that the knowledge of a company are in constant upgrade and depends to a
large extent, to the policies that it adopts in the field of vocational training and the development of
its human resources, it is intended in this research to characterize the training practices of a
company of the port setor and identify the factors that influence the access of workers to training.

For preparation of this thesis appealed to the case study method was used as data collection
techniques the analysis of internal documents, direct and participant observation and survey
application, in person, on about 100 workers, out of a total of 176, having been obtained 72

answers.

Relevant results were obtained as the perception of equality in access to vocational training in
enterprise, assigning a double objective training, in particular to contribute to the personal and
professional development of workers and consequently contribute to the improvement of
organizational performance and the perception of training as a right.

Keywords: Human resources management; Vocational training; Vocational training practices;
Employability.
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Introducao

Numa sociedade em constante mudanga em que se requer, cada vez mais, trabalhadores flexiveis
que contribuam para o crescimento das empresas e que detenham as competéncias necessarias
para responder de forma eficaz as diversas solicitagbes nesse sentido, e em que as empresas
enfrentam a necessidade de adaptagdo dos conhecimentos e competéncias de cada individuo as
exigéncias resultantes da evolugao cientifico-tecnologica, a formacao profissional apresenta-se
como uma ferramenta privilegiada no sentido de elevar as qualificagbes com vista a capacitar os

trabalhadores de competéncias que os auxiliem a manter a sua empregabilidade.

Dadas as atuais exigéncias do mercado de trabalho, cada vez mais complexas, e a maior
reivindicacdo de humanizacdo das relacbes humanas e de valorizagdo do capital humano, a
formagao é desafiada a tornar-se mais central, quer em termos mais especificos, por exemplo
formagdo em tecnologias especializadas, quer mesmo em aspetos mais genéricos, préprios da

cultura organizacional (Estevao, 2001).

As orientagdes estratégicas que dirigem a atividade da empresa e vao determinar as finalidades
que a formagao ira cumprir na mesma (Cruz, 1998) bem como o reconhecimento da importancia
estratégica da formacdo contribuem para um forte investimento financeiro e um esforgo

consideravel na formagéao dos trabalhadores, por parte das organizagoes.

A formacéo é cada vez mais encarada como uma mais-valia para as empresas demonstrando os
dados da OECD (1997) que um aumento das qualificagdes conduz a uma melhoria geral das
condigcbes de trabalho e da produtividade, devendo a formagao profissional contemplar todos os
trabalhadores independentemente dos niveis de qualificagdo permitindo a igualdade de
oportunidades na melhoria das competéncias e das condi¢des de trabalho (Parente, 2003).

Hoje em dia, a articulacdo entre a formagdo e os contextos de trabalho representa uma
problematica central na formagao dos trabalhadores sendo que “na empresa, a formagao é para
sempre, € ninguém é muito novo ou muito velho para ser formado” (Cheong Choong King, cit in
Cunha et al, 2010, p. 378).

A presente tese tem como objetivo caracterizar as praticas de formagédo profissional de uma
empresa do setor portuario e analisar as desigualdades de acesso a formagao profissional,
nomeadamente os fatores que influenciam o acesso dos trabalhadores a formagao profissional.

Para a realizagdo do presente trabalho optou-se pelo estudo de caso, sendo utilizadas como
técnicas de recolha de dados a analise de documentos internos da empresa, a observagao direta
e participante e o inquérito por questionario, aplicado aos trabalhadores da empresa em estudo.
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Relativamente a estrutura, a tese estd organizada em trés pontos em que no primeiro ponto, a
partir da revisdo da literatura, se abordam temas que suportam o objetivo do estudo,
nomeadamente: diagnéstico de necessidades de formagado, plano de formagao, avaliagdo da
formagdo e acesso a formagao. No segundo ponto procede-se a apresentacdo da metodologia e

das técnicas de recolha de dados utilizadas.

No terceiro ponto procede-se a caracterizagdo dos recursos humanos e da estrutura e politica de
formagdo da empresa em estudo, de acordo com documentos internos e dados resultantes do
sistema de gestdo da formacdo (GIAF). Neste ponto é ainda analisada a percegao dos
trabalhadores relativamente as praticas de formagéo profissional da empresa e em geral, tendo

por base o inquérito por questionario. Por ultimo, procede-se a apresentagdo da conclusao.
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1. Os Novos Desafios da Formacao

A formagao profissional pode ser definida como uma experiéncia planeada de aprendizagem,
criada com o objetivo de atualizagdo permanente de conhecimentos, atitudes ou competéncias,
essenciais para um bom desempenho da fungdo de um individuo, cumprindo desta forma o duplo
objetivo de contribuir para o desenvolvimento pessoal e profissional dos individuos e,
consequentemente, contribuir para a melhoria do desempenho organizacional (Velada, 2007).

A formagao assume um papel fundamental no que diz respeito ao nivel de empregabilidade do
individuo, pois a empregabilidade é geralmente considerada ao nivel de andlise individual e diz
respeito a capacidade e predisposicao do trabalhador para se manter atrativo no mercado de
trabalho (Carbery e Garavan, 2005).

E importante fazer a distingdo entre empregabilidade interna e empregabilidade externa, sendo a
empregabilidade interna a capacidade do trabalhador para se manter a trabalhar na mesma
empresa numa fungéo igual ou diferente enquanto que a empregabilidade externa reflete o valor
do trabalhador no mercado de trabalho externo e diz respeito a capacidade e vontade do mesmo
para mudar para uma fungao igual, ou diferente, mas noutra organizacgao (Velada, 2007).

Em Portugal concebe-se recorrentemente a formagao como a forma de intervir na promogao da
empregabilidade de grupos de pessoas cuja qualificagdo é considerada baixa, atuando-se assim
ao nivel da prevencgao dos fenomenos de desemprego (DGEEP, 2005).

No mercado de trabalho atual, cada vez mais caracterizado pela instabilidade das relagdes
contratuais onde ja ndo existem empregos para toda a vida como acontecia anteriormente, a
aquisicdo de novas competéncias profissionais e a sua permanente atualizagdo, através da
participacdo em agdes de formagdo, constituem um fator critico de valorizagdo profissional e de
empregabilidade (Carbery e Garavan, 2005), podendo a formacéo profissional ser encarada como
uma componente fundamental do processo de investimento formativo com vista ao
acompanhamento das mudangas que ocorrem na sociedade e que sdo cada vez mais rapidas
(Marques, 2005).

Cada vez mais as empresas necessitam de trabalhadores especializados, com qualificagcbes
essenciais para fazer face aos desafios que lhes sdo apresentados pela sociedade atual, sendo
indispensavel que essas qualificagbes vao de encontro as necessidades das empresas, devendo
estas proporcionar aprendizagem continua aos trabalhadores, de modo a permitir-lhes a
valorizagao profissional e criando oportunidades de participagdo em acdes de formagao
(Gongalves et al,1998).
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1.1. Politicas Organizacionais de Formacao Profissional

Lacomblez e Freitas (1992) referem a fragilidade ou até mesmo a inexisténcia de uma politica de
recursos humanos que articule a formagao profissional com o desenvolvimento da empresa e a
convicgao generalizada entre as empresas de que a formagao continua dos trabalhadores € um
luxo, admissivel, se ndo exigir investimentos. Os autores ressalvam ainda que a deterioracéo das
condigbes de trabalho é pouco favoravel ao desenvolvimento de praticas de formagao profissional
continua, pensadas para o médio e longo prazo.

Canario (2000) defende que a definicao das politicas de formagéo implica que se questionem as
formas tradicionais de pensar e organizar os processos formativos e os modelos de organizagao
do trabalho. Na mesma linha, também Almeida (2008) sustenta que a credibilidade e utilidade
estratégica das politicas de formagao implicam que estas sejam integradas nas estratégias
organizacionais e que se baseiem em informacgéao relevante de forma a garantir que essas politicas
respondam as necessidades organizacionais, de curto e de longo prazo, promovendo o seu
desenvolvimento competitivo, e dos individuos, contribuindo para reforgar a sua empregabilidade.

Cada vez mais o desempenho de uma fungdo requer a utilizacdo permanente de novos
conhecimentos e de competéncias cada vez mais complexos, pelo que a formagéo profissional
assume um papel chave neste processo, sendo para as organizagdes o0 mecanismo privilegiado
de incorporagdo de novos conhecimentos e competéncias ou de melhoria dos ja existentes
(Estevéo, 2001).

A formagao em contextos empresariais € descrita como estando estritamente associada a fungdes
técnicas e de gestao, desempenhadas por pessoas com experiéncia e qualificagdo. No entanto,
muitas das agdes de formagao realizadas pelas empresas ndo sdo exclusivamente técnicas, mas
sim orientadas para dotar os participantes de competéncias gerais de lideranga, gestao do tempo,
comunicagao, entre outros, facilmente transferiveis entre organizacées (Scott e Meyer, 1991), pois
0s novos modos de pensar e organizar os processos de trabalho apelam a novos tipos de saber,
como trabalho em equipa, pensar de acordo com a organizagdo no seu todo, agir de forma
estratégica de raciocinios de antecipagdo, fazendo da formagdo uma componente essencial da
gestao e mobilizagao dos recursos humanos no interior de uma organizacgao (Canario, 2000).

Stevens e Walsh (cit in Cruz, 1998) referem a distingdo entre formagao especifica e formagao
geral. Enquanto a primeira contribui para o aumento da produtividade dos participantes, na
organizagao, e carateriza-se por baixa transferibilidade das praticas e dos contetdos para outros
contextos organizacionais, a segunda permite aumentar a produtividade dos individuos em geral,
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tornando-os mais atraentes para outras organizagdes e carateriza-se por elevada transferibilidade
de préticas e contelddos para outros contextos.

De acordo com Bernardes (2008), em contextos empresariais, a importancia da formagao
profissional aparece associada a necessidade de se complementar uma visdo do trabalhador
como cidadao com uma visao do cidadao qualificado, como trabalhador dotado de competéncias
necessarias que visam melhorar a performance da empresa, capaz de responder de forma
auténoma e com responsabilidade, contribuindo a formagao quer para aumentar a competitividade
quer para o desenvolvimento do trabalhador como pessoa.

A formagao tem justificado a convicgao de que para mudar qualquer sector basta formar (Canario,
2000), enquadrando-se, desta forma, numa perspetiva de crenga essencial para a resolugéo de
todos os problemas.

Estévao (2001) defende a relagdo de “utopia” entre as praticas profissionais/trabalho e as praticas
formativas, realgando o facto da formagéo, para além de resolver todos os problemas, se
encontrar no centro das modas de emprego e modernizagdo, bem como nos novos modos de
gestao do emprego e organizagdo do trabalho.

De acordo com Marques (2005) para realizar formagao importa ter em conta multiplos aspetos,
tais como o conhecimento do contexto organizacional e das inten¢des da entidade que pretende
realizar a formagéo, a gestdao de recursos humanos, financeiros e pedagdgicos e a definicdo e
inventariagdo de competéncias consideradas necessdrias, para que desta forma se possa ter uma
visdo geral da necessidade de se realizar formagao coerente e eficaz.

Numa outra vertente, podemos olhar para a atividade de formagao profissional nas organizagdes
como a concretizagdao do modelo de Hendry (1991, cit in Cruz, 1998) que sustenta que existe um
conjunto de fatores que afetam a disponibilidade para uma organizagdo fazer formacéo
profissional.

Alguns desses fatores tém um impacto positivo, criando condigbes facilitadoras do
desenvolvimento da formagado profissional sendo que outros, pelo contrario, tém um impacto
negativo. Nenhum fator, segundo o autor é, por si sé, suficiente para promover o desenvolvimento
da formagdo profissional numa empresa, e isto significa que uma formagao sustentada exige um
conjunto alargado de influéncias.

O modelo em referéncia identifica nas respostas formativas da organizagao, a forga despoletadora
ou necessaria (que inibe ou facilita) para que as mesmas se concretizem. O autor sugere quatro
conjuntos de fatores (for¢as) que o modelo de sistema de formagao faz intervir, em qualquer meio
empresarial:

e Pressao para a competitividade e a estratégia da empresa
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e Mercado de trabalho externo
e Mercado de trabalho interno, os atores internos e os sistemas;

e Apoios externos a formacéo

De acordo com Pina da Silva (1993), as ag¢des de formagao ndo devem ser atividades isoladas
mas devem obedecer a uma estratégia que sé faz sentido quando integrada na estratégia de
desenvolvimento da empresa, sendo necessario para tal garantir que a estratégia da empresa
assenta em informagdes precisas quanto aos conhecimentos e competéncias disponiveis para

realiza-la.

1.2. Diagndstico de Necessidades de Formacao e Plano de Formacgao

O diagnéstico de necessidades de formagdo consiste na determinagdo das necessidades de
formagdo em fungdo dos objetivos estratégicos e operacionais da organizagdo. Essas
necessidades podem resultar de diversos fatores, quer em termos individuais como a falta de
competéncias necessarias ao bom desempenho da fungéo, quer em termos organizacionais como
a introdugao de novas tecnologias ou, até mesmo, pela emergéncia de novos desafios colocados
pelo meio envolvente.

Cada vez mais é reconhecida a importancia do diagnéstico de necessidades de formagao por se
tratar de uma fase determinante para todas as fases subsequentes do processo de formagao,
nomeadamente para a definigcdo de objetivos pedagdgicos e a identificagao de critérios relevantes
para a avaliagado dos resultados (Cruz, 1998). De acordo com este autor, de forma a assegurar
que os trabalhadores nao frequentem agdes de formagdo em periodos criticos para a empresa,
deve-se garantir o envolvimento das chefias na formagéo dos seus trabalhadores, nomeadamente
no diagnoéstico de necessidades de formagao.

A existéncia de uma metodologia tecnicamente fundamentada para proceder ao diagnéstico de
necessidades, identificando os objetivos, a periodicidade, as fontes de informagdo e os
instrumentos de recolha de informagao, garante uma maior transparéncia do processo e a
consequente adesdo dos trabalhadores assim como evita alguns riscos de desajustamento do
plano de formagao as necessidades dos trabalhadores (Oliveira das Neves, 2000).

O envolvimento da hierarquia de topo no diagnéstico de necessidades de formagao é crucial de
forma a validar as necessidades identificadas pelos restantes niveis de chefia em colaboragao
com o servigo de formacao e a ajustar o orgamento, se necessario (Cruz, 1998).

Almeida (2007b) refere que para a elaboragdo do diagnostico de necessidades de formagao é
essencial o recurso a fontes de informagédo diversificadas, dada a natureza diferenciada da
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informagéo fornecida por cada fonte, nomeadamente trabalhadores, chefias diretas e informacao
estratégica prestada pelos diretores de servigos.

De acordo com Meignant (1999) uma boa metodologia de diagnéstico de necessidades de
formagao deve ter quatro caracteristicas principais:

e Deve permitir ter em conta, entre os fatores indutores (ambiente externo, ambiente interno,
estratégia da empresa, projetos da empresa, politica social da empresa e expetativas dos
individuos), os que sao pertinentes;

e Deve permitir uma implicagédo dos atores envolvidos;

e Deve ser adaptada ao seu objeto, e em particular ao tipo de objetivo de formagao que
pretende atingir;

¢ Deve ser eficiente, ou seja, permitir o melhor resultado possivel ao minimo custo.

O processo de diagnéstico de necessidades de formagdo pode envolver diferentes niveis de
andlise, nomeadamente (Latham, 1988 cit in Cruz, 1998): analise organizacional, analise das
tarefas e analise individual.

De acordo com o mesmo autor, a andlise organizacional visa determinar onde e quando é que
determinada formagao é essencial para a empresa, pretendendo assegurar uma relagao entre a
formagao e a estratégia da empresa. H& ainda que ter em consideragdo que a determinacao das
necessidades de formagao deve ser feita com base em objetivos estratégicos de futuro e nao
apenas nos atuais objetivos, e deve considerar as diferengas de idade, género e niveis de gestao
entre diferentes grupos de empregados, ou seja, deve contemplar uma andlise demografica de
forma a evitar assimetrias de acesso a formagao profissional, por exemplo a percegdo que
trabalhadores de determinado escaldo etario tém sobres as suas necessidades de formagao
(Latham, 1988 cit in Cruz, 1998) ou as necessidades de formagao de mulheres que desempenham
cargos de gestado (Berryman-Fink, 1985 cit in Cruz, 1998).

A analise das tarefas visa identificar quais os requisitos das tarefas a serem desempenhadas de
forma a alcangar um determinado padrdo de desempenho, previamente estabelecido (Velada,
2007).

A anadlise individual visa identificar potenciais formandos e quais as suas necessidades de
formagao mais urgentes, devendo ter-se em consideragdo que um diagndstico errado pode levar a
desajustamentos entre o programa de formacao e as necessidades dos individuos.

O sistema de avaliagdo do desempenho constitui uma das fontes de informagao mais importantes
sobre as necessidades de formagéo dos individuos nas empresas, permitindo identificar eventuais
desvios entre 0 desempenho real e 0 esperado e atuar nas areas mais criticas (Cruz, 1998).
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O diagnoéstico de necessidades de formagdo, como suporte para elaboragdo do plano de
formagao, revela-se de especial importancia ndo sé para a detegao de areas criticas devido ao
défice de competéncias para a prossecugdo de objetivos organizacionais, mas também como
forma de dar voz as expetativas dos trabalhadores no que respeita ao acesso a formagéo
profissional (Almeida, 1993).

O plano de formagdao é um documento que sintetiza as necessidades de formagao dos
trabalhadores, sendo composto por diversas agdes de formagao organizadas de acordo com os
critérios de cada empresa. Inclui informagao relativa ao conteldo programatico, aos objetivos da
acao, ao numero de horas, ao local de formagao, aos participantes e aos custos previstos e pode
ser de periodicidade anual, considerado de curto prazo, ou de periodicidade mais alargada, de trés
ou cinco anos, considerado neste caso de médio e longo prazo, realgando Cruz (1998) que o
predominio de planos de formagao de curta duragao, um ano, reflete a pressdo e a volatilidade
das praticas de formacao resultantes das dindmicas econdmicas, tecnolégicas e organizacionais.

O plano de formagao, além de uma obrigagao legal prevista no Cédigo do Trabalho aprovado pela
Lei n® 7/2009 de 12-2, é o resultado da opgao dos responsaveis pela empresa relativamente as
acoes de formacdo (Meignant, 1999) e deve ser composto por quatro partes essenciais,
nomeadamente, uma exposi¢gdo do contexto da empresa que justifique as opgodes feitas entre os
diferentes objetivos, uma descricdo das agdes que concretizam cada objetivo, uma previsdo de
desdobramento dessas ag¢des no tempo e uma orgamentagao previsional.

A complexidade que pode envolver a elaboragao e controlo de um plano de formagao varia entre
empresas e depende de determinadas varidveis como a tecnologia utilizada, os recursos
disponiveis, o grau em que a formagéo é percecionada como forma de responder a estratégia da
empresa, entre outros. Quanto maior for essa complexidade maior sera a dependéncia do plano
de formagao de um levantamento periddico de necessidades de formagéao e da existéncia de uma
estrutura a partir da qual se coordenem todas as atividades de formagao da empresa (Cruz, 1998).

A existéncia de um orgamento e de um plano de formagao reforga a opiniao de Meignant (1999)
de que o plano de formagao deve ser a tradugao operacional e orgamental das opgbes das

empresas.

1.3. Avaliacao da Formacao

O investimento financeiro em formagéao, por parte das empresas, e o fato de alguns indicadores de
recursos humanos demonstrarem que nem sempre a frequéncia de agdes de formacgéo resulta no
desenvolvimento e melhoria quer do desempenho individual quer do desempenho organizacional,
justificam a presséo existente para que se demonstre de que forma a formagéo contribui para o
desenvolvimento das competéncias individuais e organizacionais (Velada, 2007).
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A avaliagdo da formacéo consiste num processo sistematico de recolha de dados e de andlise da
concegao e implementacdo das agdes de formacdo realizadas, que com base nos resultados
obtidos permite defender a pertinéncia ou nao de uma determinada agao de formagao, bem como
os efeitos que a mesma proporcionou, contribuindo ainda para identificar possiveis lacunas ou
situagbes que nao favoreceram o sucesso da formagdo, permitindo a adogdo de medidas
especificas (Phillips, 1991).

A avaliagdo da formagdo visa, essencialmente, dar resposta a duas questdoes. Por um lado,
pretende-se saber em que medida foram alcancados os objetivos da formagédo, em termos de
aprendizagem por parte dos formandos e, por outro lado, pretende-se averiguar em que medida o
alcance desses mesmos objetivos resulta numa mudanga ou melhoria do desempenho profissional
dos formandos no local de trabalho (Caetano, 2007b).

A tipologia de critérios de formagao de Kirkpatrick refere quatro niveis de critérios para avaliagao
da eficacia da formagao: reagao, aprendizagem, comportamento e resultados.

O primeiro nivel diz respeito a reagao, ou seja, a opinidao dos formandos relativamente ao que
pensaram e sentiram sobre determinados aspetos da formagéo, tais como o tema, o formador, os
materiais, entre outros, sendo de todos os niveis 0 mais avaliado apesar de por si s6 ndo fornecer
informacdes muito relevantes sobre o impacto da formagao (Cruz, 1998). O instrumento de
avaliagcdo mais utilizado para este nivel de avaliagdo € o questionario de satisfagdo do formando,
que deve ser preenchido no final da agao de formagao.

O segundo nivel diz respeito a aprendizagem, ou seja, a aquisigdo, aumento ou melhoria de
conhecimentos e competéncias, ou modificagdo de atitudes, como resultado da formacado. Os
instrumentos mais utilizados para medir a aprendizagem de competéncias comportamentais sao
simulagbes de desempenho e autoavaliagbes sendo que para medir mudangas nos
conhecimentos e em atitudes, os mais utilizados sao testes e autoavaliagbes de conhecimentos
bem como os questionarios com escalas de atitudes (Cruz, 1998).

O terceiro nivel diz respeito ao comportamento ou seja, visa determinar em que medida os
trabalhadores aplicam no contexto de trabalho a aprendizagem resultante da frequéncia de
determinada agao de formagao. Os instrumentos mais utilizados para avaliagdo deste nivel sao
grelhas de observagédo de comportamentos e guides de entrevista.

Kirkpatrick (1987 cit in Cruz, 1998) recomenda que para medir as mudangas de comportamento
em determinada fungéo se realizem avaliagées de desempenho antes e depois da formagao e que
se recorra a avaliadores multiplos, nomeadamente os préprios formandos, a chefia e os restantes
trabalhadores.
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O quarto nivel considera os resultados para a organizagdo, ou seja, 0os custos, o volume de
negécios, o absentismo, o volume de produgdo e a satisfagdo, adiantando o autor que ha
determinados programas em que é praticamente impossivel avalia-los em termos de resultados
Kirkpatrick (1987 cit in Cruz, 1998).

A avaliagdo destes fatores implica, também, a recolha de dados antes e depois da formagéo,
assim como a andlise das melhorias ocorridas, procurando isolar as variaveis que poderao ter
causado essas melhorias, independentemente da intervencao de formagao (Phillips, 1991).

A existéncia de procedimentos de avaliacao da formagao € um dos indicadores mais importantes
para aferir a importancia estratégica da politica de formagéo profissional bem como o grau de
profissionalizagdo da sua gestao (Cruz, 1998 e Meignant, 1999).

Contudo, permanece algum ceticismo, por parte dos gestores, quanto ao valor acrescentado que a
formacdo pode gerar e alguma resisténcia destes numa maior implicagdo no processo de
formagao da empresa. Estes fatos podem ser justificados pela dificuldade que os gestores tém em
aceitar que a formacgao pode ter efeitos positivos no comportamento dos trabalhadores e contribuir
para a concretizagao dos objetivos organizacionais (Cruz, 1998).

1.4. Desigualdades de Acesso a Formacao

A formagéo na empresa é uma questao de responsabilidade social (Vaz e Paixao, 2006), ou seja,
no atual contexto econdmico-social é cada vez mais necessaria uma orientagao estratégica a nivel
da performance social sobre a qual a empresa terd de ser responsabilizada, designadamente, as
oportunidades de acesso a formagao e as possibilidades de desenvolvimento das competéncias.

Dubar (1997) afirma que a formacao tende a beneficiar mais os trabalhadores que estdao bem
colocados em empresas com alguma dimensao e situadas em sectores ou ramos profissionais em
desenvolvimento, desenvolvendo uma gestao ativa dos recursos humanos e da formagao, ou seja,
ndo sao os fatores individuais, relacionados com as habilitagbes literarias ou com o percurso
profissional, mas antes os fatores estruturais ligados as caracteristicas e as politicas das
organizagdes que mais pesam nas oportunidades de acesso.

Outros autores chamam a atengéo para alguns fatores individuais (Kovacs, 2006) como a baixa
escolaridade dos trabalhadores enquanto entrave no acesso a formagao profissional, j& que os
trabalhadores menos qualificados revelam fraca capacidade de negociacdo com a entidade
empregadora, enquanto que os trabalhadores com melhor formagdo inicial tém mais

possibilidades de participar em agdes de formagao.

Este cenario de discriminacdo no acesso a formagao parece afetar maioritariamente um conjunto

de categorias de trabalhadores das quais se destacam (DGEEP, 2005): mulheres, trabalhadores
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com baixa escolaridade, trabalhadores em fim de vida profissional util e trabalhadores da base da
hierarquia profissional.

As modalidades de formagao privilegiadas parecem orientar-se para o desenvolvimento de
competéncias especificas como é referido no estudo realizado por Caetano (2007b). De acordo
com esse estudo conclui-se que as empresas revelam especial preocupagdo com o aumento das
competéncias que correspondem as suas necessidades de curto prazo e ndo tanto com o
desenvolvimento das capacidades e o aumento das qualificagdes dos trabalhadores enquanto
profissionais.

No que respeita a segregagao sexual, a formagao, sendo um instrumento precioso para a
qualificacao da forga de trabalho, tem desempenhado um papel importante no desmoronamento
das barreiras sexuais que existiam em certas areas e atividades profissionais. Contudo, homens e
mulheres continuam, em geral, a procurar formagdo em areas profissionais que sao
tradicionalmente ocupadas por individuos do género masculino e feminino, respetivamente
(Stamm, 2008).

11
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2. Metodologia de Investigacao

O presente estudo pretende dar resposta a seguinte pergunta de partida: Quais os fatores que
influenciam o acesso dos trabalhadores a formagao profissional?

Tem como objetivo especifico caraterizar as praticas de formagcdo de uma empresa do setor
portuario, partindo do pressuposto de que o desenvolvimento e atualizagao dos conhecimentos e
competéncias individuais dos trabalhadores sao condi¢ao primordial para a respetiva satisfagéo e
realizagao profissional sendo, por isso, fundamentais para a sustentagdo da estratégia da
empresa.

2.1. Estudo de Caso

Recorreu-se ao método do estudo de caso de forma a obter as perceg¢des dos trabalhadores

relativamente a formagéo profissional na empresa e, em geral.

O estudo de caso trata-se de um tipo de pesquisa com um forte cunho descritivo e em que o
investigador ndo pretende modificar a situagéo, mas sim compreendé-la tal como ela é. E uma
investigagao de natureza empirica, baseada essencialmente em trabalho de campo ou em analise
documental e que estuda uma dada entidade no seu contexto real, tirando 0 maximo partido
possivel de fontes multiplas de evidéncia como entrevistas, observagdes e documentos (Yin,
2005).

O estudo de caso utiliza varios métodos como entrevistas, observagao participante e estudos de
campo e os métodos de recolha de informagdes sdo escolhidos de acordo com a tarefa a ser
realizada.

Yin (2005:13) define estudo de caso como “uma investigagdo empirica que estuda um fenémeno
contemporaneo dentro do contexto de vida real de vida, especialmente quando as fronteiras entre
o fendbmeno e o contexto ndo sao absolutamente evidentes” e acrescenta que para tal se podem
usar multiplas fontes para recolher evidéncias e informacdes, desde que sejam apropriadas e
possibilitem compreender o caso no seu todo.

Os resultados de um estudo de caso podem ser dados a conhecer de diversas formas,
nomeadamente através de textos escritos, comunicacao oral ou registos em video e o seu relato

assume, normalmente, a forma de uma narrativa cujo objetivo € contar uma histéria que
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acrescente algo de significativo ao conhecimento j& existente e seja tanto quanto possivel
interessante e iluminativa (Stake, 1994).

O objetivo deste tipo de pesquisa ndo é formular generalizagbes mas sim produzir conhecimento
acerca de objetos muito particulares. Os estudos de caso ndo generalizam para um universo, ou
seja, nao fazem uma generalizagdo em extensdo mas sim para a teoria, isto é, ajudam a fazer
surgir novas teorias ou a confirmar ou infirmar as teorias existentes (Yin, 2005).

2.2. Técnicas de Recolha de Dados

Relativamente a técnicas de recolha de dados foi utilizada a andalise de documentos internos, a
observacgéao direta e participante e o inquérito por questionario aos trabalhadores.

Foram analisados os dados resultantes da aplicagdo de recursos humanos, referentes a formagao
profissional, e também o relatério Unico, relatérios de atividades e relatério de sustentabilidade de

forma a efetuar a caracterizagao dos recursos humanos da empresa em estudo.

Recorreu-se ainda a observacgao direta e participante, realizada através do contacto direto do
investigador com os atores sociais, no seu contexto de trabalho, sendo o préprio investigador
instrumento de pesquisa e que requer a eliminacao de situagdes subjetivas para que possa haver
uma interpretagao correta dos factos e interacdes entre 0s sujeitos em observagao (Spradley,
1980).

De acordo com o mesmo autor, na abordagem por observagao participante ha que realgar que os
objetivos vao além da mera descrigdo dos componentes de uma situagdo, permitindo a
identificagdo do sentido, a orientacdo e a dindmica de cada momento e que a observagao
participante permite e facilita a apreenséo do real, uma vez que estao reunidos aspetos essenciais

em campo.

A observagéo participante distingue-se da observagdo comum na medida em que pressupbe a
integracdo do investigador no grupo investigado, ou seja, o pesquisador deixa de ser um
observador externo dos acontecimentos e passa a fazer parte ativa deles (Boni e Quaresma,
2005).

Ghiglione e Matalon (2001) referem que antes da realizagdo do inquérito ha que definir quem
inquirir e 0 que perguntar, ou seja, deve haver uma fase de planeamento em que se identifica:

e O que se pretende saber dos respondentes;

e Quem sdo e quantos sdo os respondentes;

e Que caracteristicas relevantes possuem esses respondentes.

13
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De acordo com estes autores devemos dar especial atengdo aos objetivos do inquérito, ao
instrumento de notacdo do mesmo, ao modo como vai ser aplicado, ao tipo de questbes a
elaborar, a ordem das mesmas, a linguagem a utilizar e a forma como pretendemos tratar os

dados.

No que diz respeito a aplicagdo do inquérito por questionario recorreu-se a uma amostra de
conveniéncia, que se verifica quando a participagdo € voluntaria ou os elementos da amostra séo
escolhidos por uma questao de conveniéncia sendo que, nesta situagao, o processo amostral nao
garante que a amostra seja representativa, pelo que os resultados ndo podem ser extrapolados
para o universo da populacao.

Para a realizagao do presente estudo procurou-se obter uma amostra diversificada, constituida por
trabalhadores dos diferentes géneros, das diversas unidades e de diferentes grupos profissionais,
entre outros critérios.

O inquérito foi distribuido presencialmente tendo os trabalhadores efetuado o seu
autopreenchimento. A aplicagao do inquérito decorreu durante o 4° trimestre de 2011, a um total
de 100 trabalhadores, tendo sido obtidas 71 respostas validadas, o que representa uma taxa de
resposta de cerca de 70%.

Constituido por 27 perguntas, o inquérito visa dar conta das seguintes dimensdes: caracterizagao
dos respondentes, percegao sobre a formacao profissional, em geral, caracterizagao da formacéo
realizada, percecdo dos beneficios da formagao profissional frequentada, caracterizagdo do
processo de diagnéstico de necessidades e avaliagdo da formagao e percegao sobre a formagao

profissional na empresa.

As questdes foram essencialmente de resposta fechada, mediante uma escala, de forma a que o
respondente expressasse 0 seu grau de concordancia. Procurou-se construir um questionario de
respostas simples devendo o sujeito escolher uma de entre vérias alternativas pré-definidas. O
tipo de escala utilizada no questionario foi intervalar composta de 5 niveis e algumas questbes
requeriam apenas uma escala dicotomica, “sim” ou “nao”.

Para o tratamento das respostas obtidas foi utilizado o SPSS’, tendo-se procedido & recodificacdo
de algumas varidveis, nomeadamente a idade, a antiguidade na empresa, a antiguidade na funcéo
e 0 numero de agdes frequentadas.

! Statistical Package for Social Sciences
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2.3. Caracterizacao dos Respondentes

Tendo-se procurado obter uma amostra diversificada, no quadro abaixo apresenta-se a
caracterizagdo sociografica da distribuicao dos respondentes por comparagdo com a estrutura de
recursos humanos da empresa.

Quadro 1 - Caracterizagao dos respondentes em comparagcao com a estrutura de
recursos humanos da empresa

UNIVERSO AMOSTRA
Freq. % Freq. %
GENERO
Masculino 125 71,02 42 60,00
Feminino 51 28,98 28 40,00
TOTAL 176 100 70 100
HABILITACOES LITERARIAS
1,7 71
Mestrado 8 70 5 10
. . 62 35,23 30 42,90
Licenciatura
4,54 1 1,4
Bacharelato 8 2 40
47 26,70 23 32,90
122 ano
56 31,83 11 15,70
<9%ano
TOTAL 176 100 70 100
ESTRUTURA ETARIA
13
Até 35 anos 25 14,20 19,10
18
De 36 a 45 anos 49 27,84 26,50
26
De 46 a 55 anos 0 89,77 38,20
2 18,1 11 16,2
Mais de 55 anos 3 8,18 6,20
TOTAL 176 100 70 100
ANTIGUIDADE NA EMPRESA
Até 10 anos 48 27,27 17 24,3
De 11 a 20 anos 54 30,68 16 22,9
Mais de 20 anos 74 42,04 37 52,9
TOTAL 176 100 70 100

Fonte: Relatério Unico, Relatério de Sustentabilidade e Inquérito por questionario

Assim, podemos constatar que 60% dos respondentes sdo homens e 40% mulheres, verificando-
se, por isso, uma sobrerepresentacao das mulheres em relacdo aos homens j& que estes
representam mais de 70% do universo de trabalhadores da empresa.
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Do total de respondentes verifica-se que cerca de 52% tem escolaridade de nivel superior, 33% de
nivel secundario e 16% de nivel basico, verificando-se alguma proximidade relativamente aos
dados referentes ao efetivo, no que diz respeito a escolaridade de nivel superior e secundario. No
entanto, verifica-se uma subrepresentacdo dos individuos com baixa escolaridade uma vez que
aproximadamente 32% dos trabalhadores é detentor deste nivel de habilitagdo contra 16% na
amostra. Este fato pode ser explicado pela dificuldade de aplicagao do inquérito por questionario
aos trabalhadores abrangidos por horario de turnos que sdo, na sua maioria, detentores de
escolaridade de nivel béasico.

Relativamente a estrutura etaria, de acordo com os dados apresentados no quadro 1, a maioria
dos trabalhadores da amostra, com 38,2%, encontra-se no escalao etario dos 46 aos 55 anos,
seguindo-se 0 escaldo etario dos 36 aos 45 anos com 26,5%. No escaldo etario inferior a 35 anos
estao cerca de 19% dos trabalhadores sendo que no escaldo superior aos 55 anos se encontram
cerca de 16%. Comparando os valores da amostra com os valores referentes ao efetivo, ndo se

verificam grandes discrepancias.

Outra dimensao relevante para a caracterizagdo da amostra por comparagao com a estrutura de
recursos humanos da empresa € o grupo profissional de pertenga e a posigao hierarquica, o que
faremos de seguida.

Quadro 2 — Caracterizacao dos respondentes em compara¢édo com a estrutura de

recursos humanos da empresa

UNIVERSO AMOSTRA
Freq. % Freq. %
GRUPO PROFISSIONAL
1,7
GP 20 (Presidente, Administrador) 8 70 0 0,00
GP1 e GP9 (Assessor, Técnico Superior, Piloto) 54 30,68 26 37,70
GP2 (Técnico, Oficial da Marinha Mercante ) 15 8,52 8 11,60
GP3 e GP4 residuais (Adjunto de Exploracédo, Adjunto Técnico;
. 23 13,07 7 10,10
Operador de Sistema)
GP4 (Mestre de Trafego Local, Motorista Maritimo, Desenhador,
Operador de Radar e Telecomunicacdes, Tesoureiro, Técnico de 20 11,36 3 4,30
Apoio Informético)
GP5A (Técnico Administrativo, Técnico Auxiliar) 27 15,34 17 24,60
GP5B e GP6 (Marinheiro, Operador de Cais e Auxiliar de Servigos) 34 19,32 8 11,60
TOTAL 176 100 69 100
FUNCOES DE CHEFIA
~ 135 76,70 51 73,90
Nao
. 41 23,30 18 26,10
Sim
TOTAL 176 100 69 100

Fonte: Relatério Unico, Relatério de Sustentabilidade e Inquérito por questionario
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No que diz respeito ao grupo profissional, 37,7% dos respondentes pertencem aos grupos
profissionais 1 (Assessor, Técnico Superior) e 9 (Pilotos) , seguindo-se o grupo profissional 5A
(Técnico Administrativo, Técnico Auxiliar) com 24,6%. Nos grupos profissionais residuais 3 e 4
(Adjunto de Exploragdo, Adjunto Técnico; Operador de Sistema) encontramos 10,1% dos
respondentes. Os grupos profissionais 2 (Técnico, Oficial da Marinha Mercante 1l), 5B e 6
(Marinheiro, Operador de Cais e Auxiliar de Servigcos) integram, cada um, 11,6% dos
trabalhadores. O grupo profissional 4 (Mestre de Trafego Local, Motorista Maritimo, Desenhador,
Operador de Radar e Telecomunicagdes, Tesoureiro, Técnico de Apoio Informatico) é o menos
representado com 4,3% dos respondentes.

Comparando estes valores com os valores referentes ao efetivo da empresa verificam-se algumas
discrepancias nomeadamente nos GP5B e GP6 (Marinheiro, Operador de Cais e Auxiliar de
Servigos) que representam cerca de 20% do efetivo enquanto que na amostra apenas 11,6% dos

trabalhadores se insere nesse grupo profissional.

Tal como nos dados relativos as habilitagdes literarias, pode-se concluir que entre os
trabalhadores nao consultados se incluem alguns trabalhadores integrados em grupos
profissionais que exigem habilitagdes literarias mais baixas. Os valores obtidos permitem constatar
as ja tradicionais assimetrias no acesso a formacao (DGEEP, 2005) em que 0s grupos mais
qualificados tendem a ter mais oportunidades formativas do que os menos qualificados. Esta
clivagem esta ja patente no estudo realizado por Canario et al (2002) que alertam para o fato de
tal desequilibrio se sobrepor a outros fatores de clivagem como o género.

Na amostra, 52,9% dos respondentes tém mais de 20 anos de antiguidade. Com antiguidades
inferiores a 10 anos e de 11 a 20 anos encontramos, respetivamente, 24,3% e 22,9% dos sujeitos.
Constata-se alguma discrepéancia nos valores referentes a antiguidade inferior a 10 anos e de 11 a
20 anos que pode ser explicada pelo facto de os trabalhadores nao consultados, abrangidos
essencialmente por horarios de turnos, terem uma antiguidade média de cerca de 20 anos.

Relativamente a funcdes de chefia, 73,9% da amostra nao é detentor de fungdes de chefia, sendo
que 26,1% é detentor de algum cargo. Os valores apresentados sdo bastante préximos dos
valores constantes do quadro 2 relativamente ao universo de trabalhadores

Quadro 3 — Antiguidade na funcao

Antiguidade na funcéo Freq. %
Até 5 anos 14 21,9
De 6 a 10 anos 20 31,3
Mais de 10 anos 30 46,9

TOTAL 64 100

Fonte: Inquérito por questionario
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No que diz respeito a antiguidade na fungao, variavel relativamente a qual nao dispomos de dados
para comparar com o universo da empresa, de acordo com os dados apresentados no quadro 3,
constata-se que da amostra obtida 46,9% dos respondentes tém mais que 10 anos de experiéncia
profissional na atual fungdo. Com experiéncia inferior a 5 anos e de 6 a 10 anos encontramos,
respetivamente, 21,9% e 31,3% dos sujeitos. Os dados referentes a antiguidade na fungao estao
de acordo com os dados referentes a antiguidade na empresa, verificando-se novamente uma

estrutura de antiguidade elevada.

18



Caraterizagao das Préaticas de Formagao Profissional: Fatores que influenciam o acesso a formagéao

3. Analise Empirica

3.1. Caracterizacao da Estrutura de Recursos Humanos da Empresa

A empresa em estudo, pertencente ao sector portudrio, apresentava em Dezembro de 2011 um
efetivo de 176 trabalhadores sendo todos eles detentores de um vinculo contratual por tempo
indeterminado, o que demonstra uma forte estabiliza¢éo do efetivo.

O efetivo tinha a distribuigdo por carreira profissional e por género apresentada no grafico abaixo,
verificando-se uma reduzida taxa de feminizacéo, cerca de 29%.

Grafico 1 — Distribuicao do efetivo por carreira e género, em 2011-12-31
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Fonte: Relatdrio Unico e Relatdrio de Sustentabilidade

Relativamente a distribuicdo do efetivo por carreira profissional no final do ano de 2011, verifica-se
a existéncia de carreiras profissionais ocupadas exclusivamente por pessoas do género masculino
e outras carreiras profissionais ocupadas exclusivamente por pessoas do género feminino,
verificando-se a reparticdo paritaria (33,3%) de ambos os géneros nas carreiras profissionais de
técnico auxiliar, de técnico e de técnico superior/assessor, verificando-se contudo que das
carreiras existentes, 11 sdo exclusivamente ocupadas por homens.

A tendéncia demonstrada na ocupacao de carreiras profissionais essencialmente por mulheres ou
por homens, pode derivar do facto das mulheres e os homens tenderem ainda a trabalhar em
setores/empregos diferentes, pelo que, mulheres e homens estdo frequentemente
sobrerepresentados em certos sectores, e 0s empregos “femininos” sdo, em geral, menos

valorizados do que as profissdes tipicamente “masculinas”.
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No que diz respeito a distribuicdo dos trabalhadores por grupos profissionais, a maioria, cerca de
40%, pertence aos grupos profissionais 1 (Assessor, Técnico Superior), 2 (Técnico, Oficial da
Marinha Mercante Il) e 9 (Pilotos). As carreiras residuais, dos grupos profissionais 3 e 4 (Adjunto
de Exploragao, Adjunto Técnico; Operador de Sistema), integram cerca de 13% dos efetivos. Os
grupos profissionais 5B e 6 (Marinheiro, Operador de Cais e Auxiliar de Servigos) representam
cerca de 20% do total de efetivo enquanto que os grupos profissionais 4 (Mestre de Trafego Local,
Motorista Maritimo, Desenhador, Operador de Radar e Telecomunicagdes, Tesoureiro, Técnico de
Apoio Informatico) e 5A (Técnico Administrativo, Técnico Auxiliar) representam, respetivamente,
11% e 15% do total dos trabalhadores. Estes resultados sdo coerentes com os dados relativos as
habilitagbes literarias, uma vez que as habilitagdes de nivel superior sdo as predominantes na
empresa e 0s grupos profissionais 1, 2 e 9 sdao 0s que exigem habilitagdes literarias mais
elevadas.

A consisténcia entre os grupos profissionais e as habilitagdes literarias demonstra a forte
regulamentacdo da gestdo de recursos humanos na empresa em estudo, onde as condi¢cdes de
acesso as diferentes categorias estdo claramente definidas em funcdo dos niveis de habilitagao
escolar de acordo com o disposto no Decreto-Lei n® 421/99 de 21-10, que aprova o Estatuto de
Pessoal das Administrages Portuéarias, na Portaria n? 1098/99 de 21-12 e legislagao conexa.

A evolugdo da estrutura etaria demonstra que grande parte dos trabalhadores, quer do género
feminino, quer do género masculino, se encontram nos escaldes etarios superiores a 30 anos de
idade, em especial no escaldo etario dos 50 aos 54 anos de idade, verificando-se ainda um
aumento do nivel etario médio de trabalhadores de ambos os géneros.

Grafico 2 — Piramide etaria
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Fonte: Relatdrio Unico e Relatdrio de Sustentabilidade

Relativamente a antiguidade na empresa, cerca de 48% dos trabalhadores apresenta uma
antiguidade igual ou superior a 15 anos e de entre estes mais de 29% tem mais de 25 anos de
antiguidade, o que representa uma estrutura de antiguidade elevada. Verifica-se ainda uma
tendéncia de decréscimo da estrutura de antiguidade de trabalhadores de ambos os géneros,
genericamente explicada pela saida de trabalhadores por aposentacao ou reforma.
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Verifica-se que 41% do efetivo tem escolaridade de nivel superior, 27% de nivel secundario e 32%
de nivel basico, sendo a evolugao da estrutura de habilitagdes indicativa do progressivo aumento
de escolaridade dos trabalhadores no nivel do ensino superior. A evolugdo da estrutura de
habilitagbes da empresa, constatada ao longo dos ultimos anos, € indicativa do progressivo

aumento de escolaridade dos trabalhadores nos niveis secundario e superior.

Grafico 3 — Evolucao da estrutura de habilitacao
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Fonte: Relatdrio Unico e Relatério de Sustentabilidade

3.2.  Estrutura e Politica de Formacao da Empresa

A empresa em estudo dispde de um “Servigo de Formagao”, que internamente nao assume essa
designacao diluindo-se na Direcdo de Recursos Humanos em que esta integrado, e cujas
atividades sao desempenhadas por um responsavel de formagédo, com habilitagdes superiores na
area de recursos humanos.

As principais atividades de que o “Servigo de Formagao” é responsavel sdo: a elaboragédo do plano
anual de formagao e a sua gestao, a gestao da formagéo extraplano e a elaboragao de relatérios

semestrais e do relatério anual de formagao.

A formacao profissional da empresa é objeto de um procedimento interno que descreve e regula
todo o processo de formagao identificando, entre outros aspetos, os prazos e modelos de
impresso a utilizar desde o levantamento de necessidades de formagao até a avaliagao das agdes
de formagao e faz referéncia a elaboragdo de um relatério anual de formagéao que responda aos
indicadores definidos por lei e outros que se considerem pertinentes.
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As diversas unidades da empresa, durante o Ultimo trimestre de cada ano, procedem a elaboragao
do seu plano de formagao setorial utilizando para o efeito dois modelos de impressos internos que
contém a seguinte informagao: designagédo da agao, objetivos, conteldo programatico, nome dos
participantes, local de realizagdo da agao, custos de inscricdo, data de realizagao e numero de
horas. Os modelos de impresso referidos sdo assinados e preenchidos pela chefia de nivel | da
unidade e por outra chefia da cadeia hierarquica do respetivo trabalhador indicado para frequéncia

de determinada acao de formagao.

Posteriormente, apds rececdo desses planos sectoriais de formacéo pelo “Servigo de Formagéo”,
este elabora, também durante o Ultimo trimestre de cada ano, o plano anual de formagao. Esse
plano de formagédo, com um horizonte temporal de um ano, apds aprovagao superior, € colocado
na Intranet ficando disponivel para consulta por todos os trabalhadores.

Embora exista um plano de formacdo anual, a andlise dos relatérios de formacdo permite
constatar que a execugdo do mesmo se situa nos 10%, sendo a maioria da formagao, cerca de
90%, realizada como extraplano®. Esta situagdo pode ser explicada pelo periodo de elaboracio do
plano de formagao, ultimo trimestre do ano, em que a maioria das entidades formadoras ainda nao
dispoe de informagao sobre as agées de formagao a realizar no ano seguinte.

Tendo em conta que, de acordo com Cruz (1998), a existéncia de um plano de formagéo pode ser
reveladora da existéncia de uma estrutura capaz de coordenar as atividades de formagao, que
assegura a articulagao dos planos de formagédo, acompanha o levantamento das necessidades de
formagao, suporta a realizagéo das agdes e faz a avaliagdo dos resultados, também neste caso
constatamos que a existéncia de um plano de formacgdo se constitui num dos elementos
estruturadores da politica de formagao da empresa.

A analise de documentos internos da empresa permite constatar que a formacdo realizada é
estruturada em torno de um programa formal de aprendizagem, desenvolvido em local préprio,
envolvendo ou ndo a préatica no posto de trabalho.

Relativamente ao plano de formagédo, de acordo com os resultados obtidos no inquérito por
questionario, 54% dos respondentes afirma ter conhecimento do plano de formagao face a 48,6%
que afirma desconhecer esse plano. Estes resultados contrastam positivamente com os resultados
obtidos por Almeida (2007b), num estudo de caso numa autarquia local, em que apenas 16% dos
trabalhadores afirmavam ter conhecimento do plano de formagao. Note-se, no entanto, que apesar
destes valores, 76,9% afirma ja ter consultado o plano, percentagem bastante superior aos que

afirmam conhecé-lo.

2 O forte peso das ac¢des de formagédo extraplano é justificado pelos critérios internos utilizados para classificagao das
acoes de formagéo, uma vez que a alteragdo do contelldo programatico ou da designacdo da acéo de formagéo justifica a
classificagao da mesma como extraplano.
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O numero de respondentes que afirma nao ter conhecimento do plano pode ser explicado pelo
fato de o plano de formacéo ficar disponivel para consulta na Intranet e alguns trabalhadores nao

acederem a Intranet com frequéncia regular.

Quadro 4 - Plano de formagao

| Freq. | %

CONHECIMENTO DO PLANO DE FORMAGAO

Sim 36 514
Nio 34 48 6
TOTAL 70 100

CONSULTA DO PLANO DE FORMAGAO

Sim 30 76.9
Naa 9 231
TOTAL 39 100

Fonte: Inquérito por questionario

Relativamente a existéncia de um orgamento destinado a execugdo do plano de formagéo,
constata-se uma acentuada reduc¢ado ao longo dos anos, explicada pelas restricdes orgamentais a
que a empresa estd sujeita, facto que é contraditério face a existéncia de uma sociedade em
constante mudanga, em que se requer, cada vez mais, trabalhadores flexiveis que contribuam
para o crescimento das empresas e que detenham as competéncias necessarias para responder
de forma eficaz as diversas solicitacbes. Note-se que os dados constantes do quadro abaixo,
relativos a variagdo temporal dos ciclos de investimento na formacéo, estdo em consonéancia com
os resultados apresentados no estudo realizado por Almeida et al (2008) relativo as grandes
empresas portuguesas 0s quais evidenciam uma tendéncia para a diminui¢gdo do investimento em

formagao.
Quadro 5 — Orcamento e custos totais de formacao
ORCAMENTO E CUSTOS TOTAIS DE FORMACAO
2007 2008 2009 2010 2011
Orcamento 101.000,00€ 101.000,00€ 101.000,00€ | 80.000,00€ | 30.000,00€
Custos totais de formacdo 68.393,38€ 44.380,32€ 74.492,79€ | 36.099,49€ | 29.077,37€
Custos com agdes internas 10.633,00€ 11.475,00€ 3.857,00€ | 5.982,00€ | 1.643,25€
Custos com agdes externas 57.760,38€ 32.905,32€ 70.635,79€ | 30.117,49€ | 27.434,12€
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Apesar da reducdo orgcamental constata-se que a percentagem de trabalhadores abrangidos por
formacéo profissional ndo reduziu de forma significativa, sendo sempre garantido o envolvimento

de pelo menos 70% do efetivo (grafico 4).

Grafico 4 — Percentagem de participantes em ac6es de formacéao, no triénio 2009/2011

2009 2010 2011

Fonte: Dados GIAF, Relatério Unico e Relatério de Sustentabilidade

A formacéo profissional € uma forte aposta da empresa em estudo verificando-se, no entanto, ao
longo do triénio, uma reducédo do investimento em formagao mas que nao tem grandes impactos
quer no numero de horas quer no niumero de participantes, conforme se pode constatar no quadro
abaixo.

Quadro 6 — Formacao profissional no triénio 2009/2011

GENERO 2009 2010 2011
Efetivo médio 214 211 177
N.2 de Acodes 138 136 104
H 111 143 105
N.2 de Participantes M 53 52 51
T 164 195 156
H 371 346 404
Frequéncia de Participantes M 241 122 165
T 612 468 569
H 4.564,50 3.445,50 4.485,00
N.? de Horas M 3.426,00 1.108,50 792,50
T 7.990,50 4.554,00 5.277,50
. ) o H 41,12 24,09 42,71
:ggllcsz)(a de Formacéo (Participagao M 64.64 2132 15,54
T 48,72 23,35 33,83
. _ L H 12,30 9,96 11,10
;?g(;izgsi;?rmagao (Participagéo em M 14,22 9.09 480
T 13,06 9,73 9,28

°A participagéo real considera apenas uma vez cada trabalhador que frequentou agdes de formagéo.
‘A participagdo em frequéncia considera todas as vezes que um trabalhador frequentou agdes de formacéao.
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indice de Formacao (Efetivo médio) 37,34 21,58 29,82

H 58.187,93 € 31.279,95 € 24.551,37 €
16.304,86 € 4.819,54 € 4.526,00 €
74.492,79 € 36.099,49 € 29.077,37 €

Custos diretos®

=<

Fonte: Dados GIAF

De acordo com a distribuigdo por género (quadro 7) constata-se que as mulheres tendem a ter
mais formacgéao profissional que os homens, ndo estando estes valores de acordo com a opiniao de
alguns autores relativa a discriminagao por género no acesso a formagao profissional.

Quadro 7 — Percentagem de trabalhadores abrangidos por formacao profissional

GENERO 2009 2010 2011
Total de trabalhadores H 111 143 105
abrangidos por formagao M 53 52 51
profissional x 100 T 164 195 156
Percentagem de H 155 157 125
trabalhadores Efetivo Médio M 55 54 51
abrangidos por T 210 211 176
e O] H 71,61% | 91,08% | 84,00%
TOTAL M 96,36% 96,30% | 100,00%
T 78,10% 92,42% 88,64%

Fonte: Dados GIAF

Para obtengao dos dados abaixo, procedeu-se a divisdo dos participantes em agdes de formagao
em trés grupos, de acordo com as habilitagdes literarias. O quadro 8 permite constatar que é no
grupo de trabalhadores com habilitagdo académica superior a 12 anos de escolaridade que se
verifica 0 maior numero de horas de formacao profissional. Estes valores corroboram os dados da
DGEEP (2005) que demonstram que os trabalhadores com habilitagbes mais elevadas tendem a

ter mais acesso a formacao.

Quadro 8 — Numero de horas de formacao por habilitacoes literarias e género

GENERO 2009 2010 2011
Ne de horas de formagao H 3.565,50 2.350,00 3.514,00
Formagéao Superior (>12 anos de M 1.405,50 801,00 643,00
i
escolaridade) T 4.971,00 | 3.51,00 | 4.157,00
N2 de horas de H 51 53 48
formacéao por N¢ de Trabalhadores com Formagédo Superior
habilitagoes (>12 anos de escolaridade) M 23 24 25
literarias T 74 77 73
N¢ de horas de formagé&o por trabalhador com H 69,91 44,34 73,21
Formagao Superior (>12 anos de M 61,11 33,38 25,72
laridad
escolaridade) T 67,18 40,92 56,95

5 ax . . = . . - ~
Sé&o considerados custos diretos de formagdo apenas os custos com inscricdo nas agdes de formagao.
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_ L. H 562,50 553,00 560,00
Formagao Secundaria (=12 anos de
escolaridade) M 1.167,50 277,50 83,00
T 1.730,00 830,50 643,00
H 40 44 32
N¢ de Trabalhadores com Formacéo
Secundaria (=12 anos de escolaridade) M 20 19 15
T 60 63 47
Ne de horas de formag&o por trabalhador com H 14,06 12,57 17,50
Formagéo Secundéria (=12 anos de M 58,38 14,61 5,53
escolaridade) T 28,83 13,18 13,68
H 436,50 542,50 411,00
Formagéo Basica (<12 anos de escolaridade) M 853,00 30,00 66,50
T 1.289,50 572,50 477,50
o H 64 60 45
N¢ de Trabalhadores com Formagéo Basica
(<12 anos de escolaridade) M 12 " "
T 76 71 56
Ne de horas de formag&o por trabalhador com H 6,82 9,04 9,13
Formagao Superior (>12 anos de M 71,08 2,73 6,05
escolaridade) T 16,97 8,06 8,53
TOTAL DE HORAS DE FORMAGAO 7.990,50 | 4.554,00 5.277,50

Fonte: Dados GIAF

De acordo com o quadro acima pode-se constar que os trabalhadores com habilitagdo superior (>
de 12 anos de escolaridade) foram os que frequentaram maior nimero de horas de formagao ao
longo do triénio 2009/2011 (67,18H em 2009; 40,92H em 2010 e 56,95h em 2011) face aos
trabalhadores com formagéo basica (< 12 anos de escolaridade) que foram os que frequentaram
menor numero de horas de formagao no mesmo triénio (16,97 horas em 2009; 8,06 horas em
2010 e 8,53 horas em 2011).

No que concerne aos niveis de qualificagdo, do conjunto de todos os trabalhadores que
participaram em acdes de formagao profissional, verifica-se que sdo os mais qualificados, aos
quais normalmente se associa uma formacgao inicial e um diploma mais elevado, que tém mais
oportunidades de as frequentar, podendo assim concluir-se, na linha dos estudos conduzidos por

Dubar (1997), que quanto mais subimos no nivel das qualificagées, maior é a probabilidade de se
aceder a uma formagao pos-escolar ou seja em vez de dar mais oportunidades aos trabalhadores

que tiveram insucesso escolar, a formagao continua privilegia aqueles que ja tiveram sucesso.

3.3. Percecdao dos trabalhadores
profissional da empresa

relativamente as praticas de formacao

Apos a caracterizagdo da estrutura e da politica de formagao da empresa pretendemos agora
compreender a percegao dos trabalhadores relativamente as praticas de formagao profissional da
empresa tendo por base um inquérito por questionario auto-ministrado.
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Assim, da amostra de 71 trabalhadores, 72,9% referiu ter frequentado entre uma e quatro agdes
de formacgao nos ultimos dois anos, 20,3% referiu ter frequentado mais de 4 agdes e apenas 6,8%
referiu ndo ter frequentado nenhuma acdo de formagdo, o que revela uma elevada
democratizagdo do acesso a formagao quando comparado com os dados estatisticos nacionais
(DGEEP, 2005).

Quadro 9 — Caracterizacao das acoes de formacao realizadas nos ultimos 2 anos

| Freq. ‘ %
Frequéncia de formacao (ultimos 2 anos)
0 acdes 4 6,8
Entre 1 e 4 acbes 43 72,9
Mais de 4 acbes 12 20,3
TOTAL 59 100
Iniciativa
Maioritariamente escolhidas pelas chefias 38 60,3
Maioritariamente escolhidas por mim 18 26,4
Escolhidas de forma negociada com as chefias 7 11,1
TOTAL 63 100

Fonte: Inquérito por questionario

Relativamente a iniciativa para frequéncia de formagdo, 60,3% participaram nas acgbes de
formagao por iniciativa da chefia, 26,4% participaram por iniciativa pessoal e 11,1% participaram
em acdes de formagao por negociagdo com a chefia. Este dados refletem o papel central
desempenhado pelas chefias na gestdo do acesso a formagao o que é congruente com o papel
desempenhado no processo de elaboragao do plano de formagao, como tivemos oportunidade de

referir anteriormente no ponto 1.2.

De forma a identificar a area de formagao mais representativa das agbes de formacao
frequentadas, procedeu-se a sua classificagcdo em agdes técnicas® e comportamentais7. Assim,
constata-se que o tipo de formagdo mais frequentada é a formagdo na técnica, com uma
percentagem de respostas superior a 70%, que é definida como sendo uma formagao mais
especifica, que visa a aquisicdo das competéncias necessarias para o desempenho da fungéo e

® Entende-se por formagao técnica aquela que visa a aquisicdo de competéncias necessarias para desempenhar um
trabalho especifico.

” Entende-se por formacdo comportamental toda aquela que aborda as teméticas do comportamento organizacional,
nomeadamente a gestdo da mudanga organizacional, a lideranga, a cultura organizacional, a gestdo de equipas, a gestéo
de conflitos, as técnicas de negociagéo, da comunicagdo, do poder organizacional e da motiva¢éo, entre outras (Robbins,
1998, cit in Madureira, 2006).
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contribui para o aumento da produtividade, mas que tende a permitir uma baixa transferibilidade
das préticas e dos contetdos.

Quadro 10 - Area das acdes de formacdo profissional frequentadas nos ultimos 2 anos

Area de formagdio 1 acao 2 acoes 3 acoes 4 acoes
Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %
Técnica 38 77,6 35 89,7 15 71,4 8 72,7
Comportamental 11 22,4 4 10,3 6 28,6 3 27,3
TOTAL 49 100 39 100 21 100 1 100

Fonte: Inquérito por questionario

A formacdo comportamental € a que apresenta um peso menor, com uma percentagem inferior a
30% em qualquer dos grupos considerados. Trata-se de um tipo de formagdo que permite
aumentar a produtividade potencial dos individuos em geral, tornando-os mais atrativos para
outras organizagbes pois permite uma elevada transferibilidade para outros contextos

organizacionais.

Os dados obtidos corroboram a opinidao de Cruz (1998) que refere que, embora a formagao em
contextos empresariais seja descrita como estando estritamente associada a fungbes técnicas e
de gestdo, muitas das ag¢des de formacgdo realizadas nas empresas ndao sao exclusivamente
técnicas, mas também orientadas para dotar os participantes de competéncias gerais como

lideranga, gestao do tempo, comunicagao, entre outras.

Quadro 11 — Duracéo das agdes de formacao frequentadas nos ultimos 2 anos

1 acao 2 acoes 3 acoes 4 acoes

Duracéo das acoes
Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %

Curta duragao (até 10H) 31 64,6 26 65,0 12 57,1 7 72,7
Média/Longa duragao (> 10H) 17 35,4 14 35,0 8 95,2 5 27,3
TOTAL| 48 100 40 100 20 100 12 100

Fonte: Inquérito por questionario

Relativamente a duragdo das agdes de formagao constata-se que a politica de formagao da
empresa assenta, maioritariamente, em agdes de curta duragao, inferiores ou iguais a 10 horas,
que, segundo Almeida (2007b), tendem a contribuir de forma pouco significativa para a melhoria
das qualificagbes dos trabalhadores, nomeadamente dos que apresentam niveis de habilitacdo
escolar mais reduzidos, bem como para a introdu¢ao de processos de mudanga organizacional.

A reduzida carga horaria das agdes de formagao pode ser explicada face a consciéncia dos custos
decorrentes de uma auséncia prolongada do local de trabalho.
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No que diz respeito a tipologia de formagado interna ou externa, constata-se que a maioria da
formagao a que os trabalhadores tém acesso é a formagao externa®, a qual tende a apresentar um
maior potencial de transferibilidade entre contextos organizacionais (Almeida, 2007).

Quadro 12 - Tipo de formacao

1 acao 2 acoes 3 acoes 4 acoes
Tipo de formacao
Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %
Interna 11 21,6 13 32,5 5 23,8 5 41,7
Externa 40 78,4 27 67,5 16 76,2 7 58,3
TOTAL 51 100 40 100 21 100 12 100

Fonte: Inquérito por questionario

Na sequéncia da observagdo participante e da analise de documentos internos é possivel
constatar que as agodes internas’ visam, essencialmente, satisfazer necessidades pontuais de
formacdo de um numero significativo de trabalhadores, na mesma érea, de forma a evitar custos
com deslocagbes e com auséncias prolongadas ao trabalho. Constata-se ainda que essa tipologia
de agdes se destina também a sensibilizagdo dos trabalhadores relativamente a introdugédo de
novas tecnologias.

Tendo por base os documentos internos da empresa em estudo, constata-se a existéncia de um
modelo Unico para proceder ao diagnéstico de necessidades de formagao, em que sao utilizadas
diversas fontes de informagéo, o que esta de acordo com a opinido dos especialistas (Oliveira das
Neves, 2000) que referem que é de grande importancia a utilizacao de fontes de informacao
diversificadas dada a natureza diferenciada da informagao fornecida por cada tipo de fonte:
informagédo operacional veiculada pelos trabalhadores e chefias diretas, informagao estratégica
prestada pelos diretores de servigos e parceiros sociais.

Quadro 13 — Fontes de informacéo utilizadas no diagndstico de necessidades de

formacao

Fontes de informagao Freq. %
A chefia direta em conversas informais 21 32,3
O Departamento de Recursos Humanos 21 32,3
Ninguém me consulta 8 12,3
O responsavel do meu departamento 7 10,8
A pessoa encarregue da minha avaliacdo de desempenho 4 6,2
A chefia direta em reunido formal 2 3,1
Outra 2 3,1

TOTAL | 65 100

Fonte: Inquérito por questionario

8 . = L
. Considera-se formagéo externa a formagao ministrada por formadores externos.
Considera-se formagao interna a formagao ministrada por formadores internos.
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No que diz respeito a fontes de informacado utilizadas para a realizagdo do diagnéstico de
necessidades de formagao (quadro 13), constata-se que sdo as chefias diretas em conversas
informais e o departamento de recursos humanos que se constituem nas principais fontes de
informagéo (32,3%), 0 que nos leva a constatar que ha uma partilha da fungao formagao entre as
areas funcionais e o departamento de recursos humanos, 0 que vai ao encontro da proposta
defendida por Hendry et al (1990 cit in Cruz, 1998).

Referenciadas como sendo menos utilizadas como fontes de informagédo encontramos a pessoa
encarregue da avaliagdo do desempenho (6,2%), sendo de ressalvar que o sistema de avaliagao
de desempenho é referido na literatura (Cruz, 1998) como constituindo uma das fontes de
informagdo mais importantes sobre os diferentes tipos de necessidades que os individuos
experimentam nas organizagdes pois permite recolher dados sobre os eventuais desvios entre o
desempenho exibido e o desempenho desejado, identificando-se areas de intervencao.

No que diz respeito a periodicidade de consulta para elaboragdo do diagnéstico de necessidades
de formagdo, de acordo com o quadro 14 verifica-se que 63,1% dos respondentes sao
consultados pelo menos uma vez por ano, 20,0% refere nunca ter sido consultado, 12,3% refere
que foi consultado uma vez de 3 a 5 anos e 4,6% refere que é consultado uma vez de 2 em 2

anos.

Quadro 14 — Periodicidade de consulta para elaboracao do diagndstico de necessidades
de formacao

Periodicidade de consulta Freq. %
Pelo menos 1 vez por ano 41 63,1
Nunca foi consultado 13 20,0
Uma vez de 3 a 5 anos 8 12,3
Uma vez de 2 em 2 anos 3 4,6

TOTAL| 65 100

Fonte: Inquérito por questionario

Quando questionados relativamente a eventuais necessidades de formagao atuais, 86,1% dos
respondentes referiu ter necessidades de formagao, face a 13,9% que considera nao ter
necessidades de formacao.

Quando questionados relativamente aos objetivos da formagédo (quadro 15) a atualizagdo das
competéncias (4,51) e a atualizacao das técnicas aplicaveis na minha fungao (4,39) sdo as mais
representativas, sendo também as varidveis que apresentam igualmente menor desvio-padrao,
0,537 e 0,559, o que significa que ha uma homogeneidade nas respostas. A referéncia a
atualizagdo de competéncias, aliada a circunstancia da empresa manter atividade de formagao
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sao fatores facilitadores da construcdo de uma cultura de desenvolvimento continuo dos recursos
humanos (Cruz, 1998).

Apés a referéncia a objetivos que contribuem para o desenvolvimento pessoal surge a melhoria do
desempenho do servico com uma média de 4,20 (desvio padrdao=0,637) podendo afirmar-se que a
formagdo cumpre assim o duplo objetivo de contribuir para o desenvolvimento pessoal e
profissional dos individuos e, consequentemente, contribuir para a melhoria do desempenho

organizacional.

Quadro 15 — Objetivos da formac;iflo10

Objetivos da formacgao: Média LEEI

padrao
Para melhorar as minhas competéncias em geral 4,51 0,537
Para atualizar as técnicas aplicaveis na minha funcédo 4,39 0,559
Para melhorar o0 meu desempenho 4,24 0,678
Para melhorar o desempenho do servico 4,20 0,637
Para dominar melhor as normas legais aplicaveis na minha fungéo 3,88 0,880
Para melhor utilizar os equipamentos informaticos 3,76 1,088
Para melhor trabalhar com os equipamentos 3,64 1,225
Para conhecer outras formas de trabalhar 3,59 1,146
Para me adaptar a novas fungdes 3,25 1,413
Para melhor me relacionar com os utentes do servigo 3,18 1,081
Para melhor comunicar em linguas estrangeiras 3,10 1,334
Para conhecer outras pessoas 2,72 1,167
Para melhor me relacionar com as chefias/subordinados 2,61 1,003
Para melhor me relacionar com os colegas 2,54 1,026
Para poder progredir na carreira 2,48 1,336

Fonte: Inquérito por questionario

Segundo Goldstein e Gessner (1988, cit in Cruz, 1998) uma das finalidades que a formagao
continua tradicionalmente cumpre nas organizagbes é a transmissdo de competéncias
profissionais necessarias ao desempenho da fungao, referindo estes autores que esta finalidade
constitui possivelmente a vocagéo primordial da formagao.

Tendo como referéncia a tipologia de modalidades de avaliagdo da formagdo proposta por
Kirkpatrick, constata-se que a modalidade de avaliagdo mais utilizada é a avaliagdo da
satisfagcao/reagdes dos formandos, com uma média de respostas de 3,76 (desvio padrao=0,939),
seguindo-se a avaliagdo dos conhecimentos com uma média de 2,52 (desvio padrdo=1,288),

10 . . . - . A
A escala utilizada varia entre 1 e 5 representando o 1 nenhuma importancia e o 5 muita importancia.
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assistindo-se assim a uma maior valorizagao dos trabalhadores enquanto fonte de informagéo do
que aquela que constatamos, para efeito de diagnostico de necessidades de formagao (quadro
12).

Quadro 16 — Avaliagao da Formacao

Avaliacdo da formacao Média g:j;gg
E feita avaliagdo da satisfagao 3,76 0,939
E feita avaliagao dos conhecimentos 2,52 1,288
E feita avaliacdo da melhoria do meu desempenho 2,18 1,059
E feita avaliagdo da melhoria do servigo 2,08 0,973

Fonte: Inquérito por questionario

A avaliagdo da melhoria do desempenho (média=2,18) e a avaliagdo da melhoria do servigo
(média=2,08), com desvio padrao, respetivamente, de 1,059 e 0,973 sdo as modalidades de

avaliagcao menos referidas.

Embora nao estejam contempladas no procedimento interno relativo a formagéo profissional a
avaliagao da melhoria do desempenho e a avaliagdo da melhoria do servigo, estas duas opgdes
sdo referidas pelos respondentes, o que revela que embora ndo se trate de um procedimento
formal algumas unidades ou chefias procedem a essa avaliagao.

O fato de a opgdo mais utilizada ser a avaliagdo da satisfagcdo, através de inquérito aos
trabalhadores, pode ser revelador da existéncia de obstaculos para realizagao de outras formas de
avaliagdo, nomeadamente as pessoas envolvidas na avaliagdo da formagdo nao terem as
qualificagdes necessarias para efetuarem as avaliagdes pois, por vezes, trata-se de chefias diretas
ou “generalistas” em recursos humanos, a avaliagdo da formagao envolver procedimentos algo
complexos e a literatura disponivel ser ainda algo escassa ou nao estar definido claramente o que
deve ser avaliado e quais as questdes que a avaliagao deve dar resposta (Cruz, 1998).

No que respeita aos beneficios da formacéao profissional, a referéncia ao aumento da cultura geral
(média=3,77) e a melhoria do desempenho (média=3,73) com desvio padrdo, respetivamente, de
1,035 e 1,149, sao as mais valorizadas, 0 que nos permite constatar que a principal finalidade da
formagao profissional esta relacionada com o desenvolvimento pessoal em contexto profissional,
seguindo-se o desenvolvimento de atividades de formagao que procuram assegurar aos individuos
a adaptacao as tarefas em diferentes momentos do seu percurso profissional (Cruz, 1998).
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Quadro 17 — Beneficios resultantes da frequéncia de agdes de formagéo11

Beneficios das acoes de formacéao: Média RS
padrao
Permitiu aumentar a minha cultura geral 3,77 1,035
Permitiu melhorar o meu desempenho 3,73 1,149
Permitiu dominar melhor as técnicas aplicaveis na fungao 3,61 1,100
Permitiu dominar melhor os equipamentos de trabalho 3,45 1,132
Permitiu conhecer outras pessoas 3,38 1,271
Permitiu contactar com outras formas de trabalhar 3,38 1,208
Permitiu melhorar o funcionamento global do servigo 3,36 1,118
Permitiu dominar melhor as normas legais aplicaveis a fungéao 3,25 1,250
Permitiu adaptar-me melhor a uma nova funcéo 2,98 1,214
Permitiu melhorar o relacionamento com os utentes do servigo 2,91 1,195
Permitiu melhorar o relacionamento entre colegas 2,70 1,101
Permitiu melhorar o relacionamento com as chefias 2,65 1,045
Permitiu aumentar estabilidade de emprego 2,11 1,152
Permitiu progredir na carreira 1,71 0,964

Fonte: Inquérito por questionario

Na opinido dos respondentes os beneficios ao nivel da estabilidade de emprego, com uma média
de respostas de 2,11, e de progressao na carreira, com uma média de 1,71, sd&o 0s menos

valorizados.

O fato de os respondentes atribuirem pouca importancia ao beneficios da formagao para a
melhoria do relacionamento entre colegas (média=2,70 e desvio padrao=1,101 e com as chefias
(média=2,65 e desvio padrdo=1.045) podera resultar do menor peso atribuido a formagao
comportamental, como ja constatamos anteriormente, dada a sua importancia para a melhoria da

dimensao relacional no trabalho (Almeida, 2007a).

Nas respostas obtidas relativamente aos contributos da formagao para a empresa é evidenciada a
importancia da formacao para a melhoria da qualidade dos servigos, com uma média de 3,75
(desvio padrao=0,898), e para a modernizacao dos servicos, com uma média de 3,71 (desvio
padrao=0,915), dados que nao corroboram os resultados do estudo realizado por Almeida
(2007b).

11 - . . A o A
A escala utilizada varia entre 1 e 5 representando o 1 nenhuma importancia e o 5 muita importancia.
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Quadro 18 — Contributos da formac¢ao profissional para a empresa12

Caso Almeida (2007b)

Contributos da formacao: Desvio Desvio
Média _ | Média _

padrao padrao
Contribui para melhoria da qualidade dos servigos 3,75 0,898 3,30 0,683
Contribui para a modernizagédo dos servigos 3,71 0,915 3,15 0,761
Contribui para melhorar a imagem junto dos parceiros do negécio | 3,60 0,986 3,20 0,740
Contribui para melhorar a comunicagao entre os servigos 3,41 1,019 3,08 0,766
Contribui para melhorar o ambiente de trabalho 3,19 1,011 2,95 0,796
Contribui para a reorganizagao dos servigos 3,16 1,154 2,96 0,784

Fonte: Inquérito por questionario

A percecao de que a formagao contribui para melhorar a comunicagao entre 0s servigos, com uma
média de 3,41 (desvio padrao=0,986), cumprindo uma das finalidades mais importantes que a
formagao profissional tem nas organizagbes, a de promover a comunicagdo entre os diversos
atores organizacionais (Pettigrew et al, 1989), é outro dos contributos referidos a par da percegéao
que a formacao contribui para a reorganizacdo dos servigos, com uma média de 3,16 (desvio
padrdao=1,154), que apresenta a média mais baixa de entre todas as variaveis.

A percegao de que a formagdo é um direito de todos os trabalhadores (média=4,39 e desvio
padrao=0,906), revela que a formacao profissional & considerada, por gestores e trabalhadores,
cada vez mais como um direito e como uma condigdo a mobilidade socioprofissional (Scott e
Meyer, 1991).

Quadro 19 — Percecao relativamente a politica de formacao da empresa13

Caso Almeida et al (2008)

Percecao relativamente a politica de formacao Desvio Desvio

Média . Média .

padrao padrao

A formacéo é um direito de todos os trabalhadores 4.39 0.906 372 0.567
Todos os trabalhadores tém o dever de frequentar a formagéo 4.21 0.797 343 0.740
As mulheres tém idénticas possibilidades de frequentar formagao
que os homens 3,86 1,040 3,86 0,427
Um trabalhador mais velho tem idéntica probabilidade de
frequentar formac&o que um trabalhador mais novo 3,76 1,013 3,76 0,496
Sempre frequentei as agbes de formagdo que considerava
importantes para o exercicio das minhas fungées 3,57 1,357 S S

12 - . . A L A
A escala utilizada varia entre 1 e 5 representando o 1 nenhuma importancia e o 5 muita importancia.
'8 A escala utilizada varia entre 1 e 5 representando o 1 Discordo totalmente e o 5 Concordo totalmente.
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Da-se prioridade ao cumprimento das horas de formagéo
obrigatérias por lei 3,45 1,158 2,73 0,842

Um trabalhador com contrato a termo certo tem idéntica
probabilidade de frequentar formagao que um trabalhador efetivo 3,45 1,065 3,65 0,645

Todos os trabalhadores tém as mesmas oportunidades de acesso

a formagéo 2,84 1,256 S —

A formagdo destina-se fundamentalmente a antecipar

necessidades futuras 2,74 0,988 2,60 0,851
A formagéo destina-se fundamentalmente a resolver problemas

pontuais 2,70 1,026 1,77 0,834

A formagéo destina-se fundamentalmente a quem desempenha
funcdes estratégicas 2,54 1,259 1,59 0,800

Todos os trabalhadores sdo ouvidos quanto as suas necessidades
2,53 1,213 2,96 0,857

de formagéo

Fonte: Inquérito por questionario

A percegao de que na empresa, as mulheres tém idénticas possibilidades de frequentar formagéo
que os homens, com uma média de resposta de 3,86 (desvio padrdao=1,040), face a percegao de
que em Portugal os homens tém mais acesso a formagéao do que as mulheres, com uma média de
respostas de 2,56 (desvio padrdao=1,163) revela uma visdo onde predomina a existéncia de
elevados niveis de equidade no acesso a formagao.

De acordo com o quadro acima, constatamos que a maioria dos dados obtidos sdo similares aos
resultados do estudo realizado por Almeida et al (2008) no quadro das grandes empresas
portuguesas.

Quando solicitados a pronunciar-se de melhorar as praticas de formacdo, destaca-se a
importancia atribuida a auscultagao dos trabalhadores sobre as suas necessidades, média de 4,41
(desvio padrao = 0,602), como uma das medidas mais valorizadas, o que reflete a pouca
importéancia que tem sido atribuida aos trabalhadores como fontes de informagao.
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Quadro 20 - Sugestdes de melhoria as praticas de formacdo da empresa'

Sugestoes de melhoria Média bzl
padrao
Deve-se auscultar sempre os trabalhadores quanto as suas necessidades de formagao 4,41 0,602
Deve-se disponibilizar mais informacao sobre as oportunidades de formacao 4,40 0,575
Deve-se avaliar sempre os efeitos da formagao sobre a melhoria do desempenho dos 417 0,659
trabalhadores
Deve-se garantir maior equidade no acesso a formacgéo entre todos os trabalhadores 4,13 0,815
Deve-se avaliar sempre os conhecimentos adquiridos nas agdes de formacao 3,99 0,712
Deve-se garantir um orcamento mais elevado para a politica de formacao 3,99 0,757
Deve-se garantir que os trabalhadores frequentam sempre as agdes solicitadas 3,99 0,860
Deve-se desburocratizar os procedimentos de acesso a formagéo 3,97 0,916

Fonte: Inquérito por questionario

A segunda sugestdo mais valorizada € a referéncia a que se deveria disponibilizar mais
informacédo sobre as oportunidades de formagao, com uma média de 4,40 e desvio padrdo de
0,602, o que pode ser revelador de que uma generalizagao das ofertas de formagao permitiria que
todos os trabalhadores estivessem permanentemente atualizados.

Relativamente a sugestao de que se deveria garantir maior equidade no acesso a formagao entre
todos os trabalhadores, com uma média de respostas de 4,13 (desvio padrao = 0,815), corrobora
a percecao, menos valorizada, de que em Portugal todos os trabalhadores tém as mesmas
oportunidades de formagado, com uma média de respostas de 2,00 (desvio padrao=0,891) mas nao
corrobora a percegao de que na empresa todos os trabalhadores tém as mesmas oportunidades
de acesso a formagao, em que a média de respostas é de 2,84, apesar do elevado desvio-padrao
(1,256).

Num grupo intermédio de valorizagdo, como sugestoes de melhoria, surgem a garantia de um
orgamento mais elevado para a politica de formagao (3,99), a garantia de que os trabalhadores
frequentam sempre as agbes solicitadas (3,99) e a referéncia a avaliagdo dos conhecimentos
adquiridos nas agdes de formacao (3,99).

Por Ultimo, a desburocratizagdo dos procedimentos de formagdo € a sugestdo com menos
importancia para os respondentes, com uma média de respostas de 3,97, apesar de estar
bastante acima do ponto médio da escala.

14 - ) . A - -
A escala utilizada varia entre 1 e 5 representando o 1 nenhuma importancia e o 5 muita importancia.
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3.4. Percecao dos trabalhadores relativamente a formacao profissional em geral

Ao compararmos as perceg¢des dos trabalhadores relativamente a formagédo na empresa e em

geral, constatamos a existéncia de uma visdo em que a realidade da empresa relativamente a

alguns indicadores tende a ser mais positiva do que a do pais, nomeadamente a percecdo de que

na empresa todos os trabalhadores tém as mesmas oportunidades de acesso a formagdo com

uma média de respostas de 2,84 (desvio padrao =1,256) face a perce¢do de que em Portugal

todos os trabalhadores tém as mesmas oportunidades de formagdo com uma média de respostas

de 2,00 (desvio padrao 0,891), em que a diferenca nas médias das respostas é reveladora da

maior importancia que os respondentes atribuem a equidade no acesso a formagao, na empresa.

Quadro 21 - Percecao sobre a formacao profissional em gera

15
1

Caso Almeida et al (2008)
Percecao sobre a formacao profissional, em geral Desvio Desvio
Média _ Média _
Padrao Padrao
A formagao profissional é importante para o desenvolvimento das 4,63 0,569 o o
empresas
A forma}gao profissional é importante para a modernizagao 4,50 0,737 o -
tecnolégica das empresas
A formacéo profissional é importante para que as empresas sejam 4.41 0670
mais competitivas ’ ’ — —
A formagéo profissional é importante para aprendermos coisas 433 0,657 o o
novas
A formggao profissional é importante para que Portugal seja mais 4,29 0,876 3.86 0,392
competitivo
A Tormaggo prof|s§|ona| € importante para que os trabalhadores 4.23 0,904 o -
sejam mais produtivos
A formagéo profissional nunca é uma perda de tempo 4,21 0,849 - _
A fgrmag:ao profissional é importante para a melhoria do clima 3,93 0,828 o -
social nas empresas
Em Portugal as empresas investem pouco em formagéao 3,57 0,972 3,17 0,704
A formacéo profissional é importante para progredir na carreira 3,56 1,150
Em Portugal os trabalhadores valorizam pouco a formagao 3,13 0,850 3,17 0,763
Em Portugal os trabalhadores valorizam muito a formagéo 3,03 0,900 . .
Em Portugal a formagao é de elevada qualidade 2,99 0,712 o o
Em Portugal as empresas valorizam muito a formagao 2,80 0,926 _ _
Em Portugal os homens tém mais acesso a formagédo do que as 2,56 1163 1.96 0,965
mulheres
Em Pgrtugal todos ?s trabalhadores tém as mesmas 2,00 0,891 1,69 0,767
oportunidades de formagao

Fonte: Inquérito por questionario

A percegao de que a politica de formacao do Pais é importante para o desenvolvimento (4,63) e

modernizagao tecnoldgica das empresas (4,50), torna necessario que as empresas atribuam maior

15 - . . A o A
A escala utilizada varia entre 1 e 5 representando o 1 nenhuma importancia e o 5 muita importancia.
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importancia a formagao profissional de forma a manterem as suas vantagens competitivas ao
proporcionar aos trabalhadores a melhoria das suas competéncias, necessdrias a adaptagdo as
novas exigéncias do meio envolvente. Do lado dos trabalhadores, tal aposta fomenta a
necessidade de cada um procurar a atualizagdo e desenvolvimento de conhecimentos e
competéncias que irdo ajudar a manter o seu nivel de empregabilidade.

A percecgao de que em Portugal os homens tém mais acesso a formagao do que as mulheres, com
uma média de respostas de 2,56 (desvio padrdao =1,163), e de que em Portugal todos os
trabalhadores tém as mesmas oportunidades de formagao, com uma média de respostas de 2,00
(desvio padréo =0,891), sdo reveladoras de uma contradicdo que tem vindo a ser constatada

igualmente noutros estudos (Almeida et al, 2008).

Relativamente a atitude face a formagdo profissional, os resultados dos inquéritos aos
trabalhadores revelam que a maioria (55,9%) Ihe atribui uma elevada valorizagdo e adeséo na
medida em que consideram que nunca desperdigam uma oportunidade de frequentar agbes de
formagao profissional. No entanto, é de destacar o facto de cerca de 44% dos respondentes

evidenciar uma perspetiva instrumental da formacao.

Quadro 22 — Atitude em face a formacao profissional

Atitude Freq. %
Nunca desperdigo uma oportunidade de frequentar uma agéao de 38 55.9
formagao profissional

Quando me solicitam que frequente uma agdo de formagéo 30 44,1

profissional penso sempre 0 que posso ganhar com isso

TOTAL | 68 100

Fonte: Inquérito por questionario

Em sintese, se por um lado existe uma adesdo a importdncia da formacdo no contexto
socioeconémico atual, também ¢é possivel constatar que estamos longe da existéncia de uma

cultura de formacao marcada pela equidade.
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Conclusao

Os resultados do presente estudo refletem a importancia atribuida pela empresa a formacéo
profissional, que se traduz pela existéncia de um conjunto de mecanismos de gestédo da formagao,
nomeadamente o “Servico de Formagado”, normas internas que descrevem e regulam todo o
processo de formagao, um plano de formagdo e um or¢gamento proprio para formagédo. Sao ainda
sinais notérios que reforgam a importancia atribuida a formagéo o volume de horas de formacao, o
numero de trabalhadores abrangidos e o envolvimento dos superiores hierarquicos no processo de

formagao.

No que diz respeito ao acesso a formagao profissional podemos concluir a existéncia de algumas
desigualdades de acesso, nomeadamente quando consideramos os niveis de habilitacdo e o
grupo profissional de pertengca dos trabalhadores, na medida em que os trabalhadores com
habilitagdo académica superior sdo os que frequentam mais horas de formacgéo profissional.

Embora persista a ideia de que os homens tendem a ter mais acesso a formagdo que as
mulheres, os dados obtidos permitem-nos constatar que, neste caso, as mulheres frequentam
mais formagao do que os homens.

No que diz respeito a atitude face a formagéao profissional, percecionando-a como um direito, a
maioria dos trabalhadores atribui uma forte valorizagdo a formagao, na medida em que nunca
desperdiga uma oportunidade de frequentar agdes de formagao profissional. Contudo, esta atitude
voluntarista confronta com uma atitude instrumental igualmente presente entre uma parte

significativa dos trabalhadores.

Quanto aos objetivos da formagao profissional, o presente estudo permitiu identificar trés objetivos
principais: a atualizagdo das competéncias, em geral, a atualizagdo das técnicas aplicaveis a
funcao e a melhoria do desempenho do servico, resultados que sao consistentes com a literatura,
sendo de ressalvar o duplo objetivo atribuido a formagao, nomeadamente de contribuir para o
desenvolvimento pessoal e profissional dos individuos e, consequentemente, contribuir para a

melhoria do desempenho organizacional.

Relativamente a percecdo dos trabalhadores face aos beneficios da formagao profissional,
constata-se que a principal finalidade da formagéo profissional esta relacionada com o
desenvolvimento pessoal em contexto profissional e no que respeita a sugestdes com vista a
melhoria das praticas de formagao da empresa, a auscultagdo dos trabalhadores quanto as suas
necessidades de formacao é a mais referida.

39



Caraterizagao das Préaticas de Formagao Profissional: Fatores que influenciam o acesso a formagéao

No que respeita a percegdes dos trabalhadores face a formagao profissional, estas tendem a ser
mais favoraveis quando incidem sobre a formagado da empresa do que quando incidem sobre a
formagdo em Portugal, nomeadamente no que diz respeito as oportunidades de acesso a

formacgao.

Uma das mais-valias do presente estudo é a de contribuir para a identificagdo de fatores que
podem afetar o acesso dos trabalhadores a formagéo profissional apresentando-se como um
contributo para eventuais melhorias no processo de formagao profissional da empresa em estudo.

Relativamente as suas limitagoes € de realcar que o fato de ser trabalhadora da empresa, afeta a
area de formagéo, criou alguma resisténcia a colaboragao, tendo como consequéncias um menor

numero de inquéritos respondidos.

Relativamente a futuras investigacdes pensamos que seria relevante, tendo em conta o papel
desempenhado pelas chefias das diferentes areas funcionais no processo de gestao da formagéo,
a realizagdo de um estudo que permitisse compreender 0 modo como percecionam o papel da
formagao no contexto da empresa, assim como o alargamento deste tipo de estudos a empresas
do mesmo setor de atividade, tendo em conta as suas especificidades, de forma a poderem ser

efetuadas comparagdes dos resultados obtidos.
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INQUERITO POR QUESTIONARIO

No ambito da realizagéo de Tese de Mestrado em Gestao Estratégica de Recursos Humanos,
da Escola Superior de Ciéncias Empresariais (ESCE) do Instituto Politécnico de Setubal,
gostaria de contar com a sua colaboragdo na resposta a este inquérito, que visa caracterizar a
sua opiniao relativamente a praticas de formagdo profissional. Assim, solicito a sua
colaboragao respondendo as questbes a seguir colocadas e que pretendem tao so6 caracterizar
a sua posigao face a formacéo profissional, em geral, e a formagao profissional promovida pela
APS, em particular.

As respostas, sdo anénimas e confidenciais, destinam-se exclusivamente a ser utilizadas no
ambito da minha tese de Mestrado, sendo da méaxima importancia para a elaboragcado do
relatorio final. Por isso, agradego desde ja a sua colaboragéo!

Agradego resposta até 2011-12-31.

Setubal, Outubro de 2011

Andreia Calado

Qualquer davida, contacto para: andreia_calado@hotmail.com
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INQUERITO POR QUESTIONARIO

1. Idade
2. Género: (1) [Masculino  (2) [JFeminino
3. Habilitagdes escolares (indique o nivel de escolaridade mais elevado que concluiu)
(1) 42 ano (5) [Bacharelato
(2) [J6° ano (6) [Licenciatura
(3) [J92 ano (7) [IMestrado
(4) []122ano (8) [_]Doutoramento

4. Grupo Profissional

(1) L] GP1 e GP 9 - Assessor, Técnico | (4) [ ] GP5A — Técnico Administrativo, Técnico
Superior, Piloto Auxiliar

(2) [] GP2 - Técnico, Oficial da Marinha | (5) [] GP5B e GP6 — Marinheiro, Operador de
Mercante I Cais e Auxiliar de Servigos

(38) [ GP4 — Mestre de Trafego Local, | (6) [ ] GP 3 Residual e GP 4 Residual — Adjunto
Motorista Maritimo, Desenhador, | de Exploragdo, Adjunto Técnico; Operador de
Operador de Radar e | Sistema

Telecomunicagdes, Tesoureiro, Técnico

de Apoio Informatico

5. Desempenha fungdes de chefia? (1) [1Sim  (2) [INao

6. Ha quantos anos trabalha na empresa? anos
7. Ha quantos anos exerce as fungbes atuais? anos
8. Em que Unidade esté integrado?

(1) [] Unidade de Apoio (DAJ - Direcéo de Assuntos Juridicos; DFE — Direcéo Financeira
e Econdmica; DIO — Direcdo de Infraestruturas e Ordenamento; GQL — Diregdo do
Gabinete da Qualidade; DSC — Direcao de Sistemas, Planeamento e Comunicacao; DRH
— Diregao de Recursos Humanos)

(2) [] Unidade Operacional (DMP — Diregdo de Operagdes Maritimo-Portuarias; PLT —
Pilotagem; DSA — Diregao de Seguranca e Ambiente; DCA — Diregdo de Concessdes e
Areas Dominiais)

9. Selecione apenas uma das duas afirmagdes que se seguem com a qual mais se identifica:
(1) [ Nunca desperdico uma oportunidade de frequentar uma agédo de formagéo
profissional
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(2) [ Quando me solicitam que frequente uma agdo de formacéo profissional penso

sempre sobre o que posso ganhar com isso

10. Assinale o seu grau de concordancia com as seguintes afirmagdes relativas a formagéo

profissional em geral:

Discordo Concordo

1 2 3 4 5
O e ¢ morme 2 o fpogoO O
e ke =R = =i
O e o e "% | 0 O O O O
O e ™™™ P % | [ OO O O
10.5. A formagao profissional nunca é uma perda de tempo O o oo oo o
10.6. A formag?o € importante para que as empresas sejam ] ] ] ] ]

mais competitivas

10.7.Con,:\p;<t)i:ir\1/1§géo € importante para que Portugal seja mais O [ [ [ O
"0 portunidades de acesso 3 formagdo - |0 0 O 0O O
10.9.f0rrﬁ$}éoPortugal, os trabalhadores valorizam pouco a O [ [ [ O
10.1% foErrnr:aZ%gudgoalcil?: :smirhsetrzzr: mais probabilidade de aceder H ] ] ] H
10.11. Em Portugal, as empresas investem pouco em formacéo O O O 0O d
10.12a.pr,: nfg;rrnr:gi% gigésiig\?:; € um investimento importante para O [ [ [ O
] k=R =R =R= =
10.14. Em Portugal, as empresas valorizam muito a formacéo O O O O od
10.15. Em Portugal, os trabalhadores valorizam muito aformacdo | [1 [ [ 0O [
10.16. Em Portugal, a formacdo dada é de elevada qualidade O O 0O 0O O

11. Indique, aproximadamente, o numero de agbes de formacgéo profissional que frequentou nos

ultimos 2 anos (2010 e 2011)?
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12. Caracterize até 4 ac¢des de formacao, que frequentou nos ultimos 2 anos (2010 e 2011), e que
considera terem sido as mais importantes para si:

Foi realizada | Foi realizada | Os formadores
] Duracgao em horario | pela instituigdo | eram
Area sobre a qual incidiu a | aproximada | laboral (L), | em que | funcionarios da
acao em horas pés-laboral trabalha? instituicao em
(PL) ou misto | (sim, nao) que trabalha?
(M)? (sim, nao)
12.1.1. 12.1.2. 12.1.3. 12.1.4. 12.1.5.
12.2.1. 12.2.2. 12.2.3. 12.2.4. 12.2.5.
12.3.1. 12.3.2. 12.3.3. 12.3.4. 12.3.5.
12.4.1. 12.4.2. 12.4.3. 12.4.4. 12.4.5

13. Quais os principais beneficios que resultaram das ag¢des que frequentou?
(indique grau de importancia que atribui aos beneficios obtidos)

Pouco Muito

1 2 3 4 5
13.1.  Permitiram progredir na carreira O O O Od 0O
13.2.  Permitiram aumentar a sua estabilidade de emprego O O O O O
13.3.trat;ir1r:|t|ram dominar melhor os equipamentos com que ] ] ] ] ]
13.4.fungéecr)m|t|ram dominar melhor as técnicas aplicaveis na sua [ [ H H H
13.5.Suanel>Jrnrgg|gam dominar melhor as normas legais aplicaveis na O O O O 0O
13.6.trat;ir1rg|t|ram melhorar o relacionamento entre colegas de [ [ [ [ [
13.7.  Permitiram melhorar o relacionamento com as chefias O O O O d
13.8.Ser\ljiz;m|t|ram melhorar o relacionamento com os utentes do [ [ [ [ [
13.9.funz§é2ﬂt|ram melhorar o desempenho no exercicio das suas [ [ [ [ [
13.1%triklj§ircrjr;|tlram adaptar-se melhor a uma nova fungao que lhe foi O O O O O
13.1 1éxpPeGr)irénr11|(t:liraasm conhecer outras pessoas com quem pode trocar n n n n n
13.12. Permitiram contactar com outras formas de trabalhar O O O O d
13.13. Permitiram melhorar o funcionamento global do servigco O O O O o
13.14. Permitiram aumentar a sua cultura geral O O O 0O g
13.15. Outra Qual? O 0O 0O 0O 0O
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Assinale a solugdo que melhor caracteriza a forma de escolha das agdes de formagao

profissional, que frequentou nos Gltimos 2 anos (2010 e 2011):
1) [JForam maioritariamente escolhidas por mim

2) [[JForam maioritariamente escolhidas pelas minhas chefias

3) [JForam maioritariamente escolhidas em resultado de uma negociacéo entre mim e as

minhas chefias

Nos ultimos 2 anos (2010 e 2011) frequentou alguma agéo de formagao profissional realizada

no estrangeiro?

(1) Sim (2) I Nao

Qual a regularidade com que tem sido consultado sobre as suas necessidades de formacéo?

(1) [IPelo menos uma vez por ano
(2) L] Uma vez de dois em dois anos
(3) .1 Uma vez de trés a cinco anos
(4) L] Nunca foi consultado

Habitualmente quem o consulta?
(1) LJA sua chefia direta em conversas informais
2) [JA sua chefia direta em reunido formal

3) LJO responsavel pelo departamento em que esta integrado

5

6) [ INinguém me consulta

)

®3)

(4) [_]A pessoa encarregue da sua avaliagdo de desempenho

(5) [L] O Departamento de Recursos Humanos/ Servico de Formagéo
(6)
@)

7) ] Outro Qual?

18. Atualmente, considera que tem necessidades de formagao?

(1) Sim  (2) (] Nao

19. Se respondeu sim, indique o grau de importancia que atribui as seguintes razbes pelas quais

sente necessidade de formagao. Se respondeu néo, passe para a questao n® 20.

Pouca Muita
1 2 3 4 5
19.1.  Para poder progredir na carreira o, o (g|o|d
19.2.  Para melhor trabalhar com os equipamentos o, o (g|o|d
19.3. Para atualizar as técnicas aplicaveis na sua funcédo I O g g
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Pouca Muita
19.4.funggcr)a dominar melhor as normas legais aplicaveis na sua H H n n n
19.5.  Para melhor se relacionar com os colegas [ I R O I O
19.6.  Para melhor se relacionar com as chefias/subordinados I I I A I A
19.7.  Para melhor se relacionar com os utentes do servico [ I A A I A A I A
19.8. Para melhorar o seu desempenho I I I A I A
19.9. Para melhorar o funcionamento do servigo O d | g|g)g
19.10. Para melhor utilizar equipamentos informaticos O g o g d
19.11. Para melhor comunicar em linguas estrangeiras O d | g|g)g
19.12. Para conhecer outras pessoas I I I A I A
19.13. Para conhecer outras formas de trabalhar I I I A I A
19.14. Para se adaptar a novas fungdes que lhe foram atribuidas | [ | [0 | O | O | OO
19.15. Para melhorar as suas competéncias em geral 0|0 O|g|d
19.16. Outra Qual? [ [ Ol 0Ol o

20. Quando frequenta uma agéo de formacéo é-lhe solicitada alguma avaliagé@o relativamente aos

seguintes itens:

Pouca Muita
1 2 3 4 5
20.1. E feita avaliagcdo dos conhecimentos adquiridos (testes,
trabalhos escritos, apresentagoes orais) [ [ [ O [
20.2. E feita avaliagdo da minha satisfacdo com a agéo ] ] ] ] ]
20.3. E feita avaliagdo das melhorias verificadas no meu
desempenho por ter frequentado a formacgao [ [ [ O [
204. E feita avaliagio das melhorias verificadas no
desempenho do servico em que trabalho por ter frequentado | ] O OO O
a formagéao

21. Tem conhecimento do plano de formagao existente na instituicdo em que trabalha?

M OsSim  (2) [ Nao
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22. Se respondeu sim, indique se alguma vez o consultou. Se respondeu nao passe para a

questdo 23.

1)ydsim  (2) [ Nao

23. Nos ultimos 2 anos (2010 e 2011) alguma vez exerceu fungbes de formador?

(M Osim  (2) [INao

24. Qual o grau de importancia que atribui & politica de formagao profissional da empresa em que

trabalha relativamente aos seguintes itens:

Pouca Muita

1 2 3 4 5
24.1. Contribui para a reorganizacéo dos servigos O g o g d
24.2.  Contribui para a modernizagao dos servicos 0|0 O|g|d
24.3. Contribui para a melhoria da qualidade dos servigos [ I R O I O
24.4.neg(c3’)c():?;r|bw para melhorar a imagem junto dos parceiros de [ [ Ol 0Ol o
24.5. Contribui para melhorar a comunicagéo entre os servigos 0|0 O|g|d
24.6. Contribui para melhorar o ambiente de trabalho [ I A A I A A I A
24.7. Outro Qual? OO |d|d|d

25. Tendo em conta o que conhece das praticas de formacao da empresa em que trabalha, qual a

sua opinido relativamente as seguintes afirmacgdes:

Discordo Concordo

1 2 3 4 5
25.1. Aformagado é um direito para todos os trabalhadores ] ] OO O
25.2.  Todos os trabalhadores tém as mesmas oportunidades de
acesso a formagao [ [ [ O [
25.3. A formagao destina-se fundamentalmente a resolver
problemas pontuais [ [ [ O [
254. Todos os trabalhadores sao ouvidos quanto as suas
necessidades de formacao [ [ [ O [
25.5. Dé-se prioridade ao cumprimento das horas de formacéo
obrigatorias por lei O
25.6. Todos os trabalhadores tém o dever de frequentar a O
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Discordo Concordo

1 2 3 4 5

formacgao

25.7. A formagdo destina-se fundamentalmente a quem
desempenha fungbes estratégicas

25.8. A formagado destina-se fundamentalmente a antecipar
necessidades futuras

25.9. As mulheres tém idéntica probabilidade de frequentar
acoes de formagao que os homens

25.10. Um trabalhador com mais de 50 anos tem idéntica
probabilidade de frequentar acdes de formagdo do que um | [] ] ] O ]
trabalhador com menos de 40 anos

25.11. Um trabalhador com contrato a termo certo tem idéntica
probabilidade de frequentar agbes de formag@o do que um | [] ] ] O ]
trabalhador efetivo (com contrato sem termo)

25.12. Sempre frequentei as a¢des de formacao que considerava

0 O T O I O W I A

importantes para o exercicio das minhas fungoes

26. Qual o grau de importancia que atribui as seguintes afirmagdes para a melhoria das praticas
de formacédo da empresa em que trabalha:

Pouca Muita

26.1. Deve-se auscultar sempre os trabalhadores quanto as
suas necessidades de formagéao profissional

26.2. Deve-se disponibilizar mais informagédo sobre as
oportunidades de formagéo profissional existentes na | [] n OOl O
empresa

26.3. Deve-se garantir maior equidade no acesso a formagéo
profissional entre todos os trabalhadores

26.4. Deve-se desburocratizar os procedimentos de acesso a
formagao profissional por parte dos trabalhadores

26.5. Deve-se garantir que os trabalhadores frequentam sempre
as acoes de formacao solicitadas

26.6. Deve-se avaliar sempre os conhecimentos adquiridos nas
acoes de formagao profissional

26.7. Deve-se avaliar sempre os efeitos da formagédo sobre a
melhoria do desempenho dos trabalhadores e dos servigos
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Pouca Muita

26.8.

Deve-se garantir um orgcamento mais elevado para a

politica de formagao

27. Que sugestao daria para melhorar a politica de formagao profissional da empresa em que

trabalha?
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