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Resumo

O presente trabalho de estagio teve como principal objecto a formacédo, nomeadamente a
analise de necessidades de formacdo numa empresa municipal, a AGERE-EM (Aguas, Efluentes
e Residuos de Braga — Empresa Municipal). Deste modo, debrucamo-nos sobre a analise de
necessidades de formacdo, como uma dimensao importante e a merecer uma reflexdo mais
sustentada teoricamente. Assim sendo, no ambito deste trabalho procurou-se desenvolver uma
reflexdo sobre a analise de necessidades praticados actualmente na empresa, com o intuito de
problematizar métodos e modelos de analise utilizados e, desse modo, procurar oferecer
contributos para um modelo de analise mais aprofundado. Neste sentido, socorremo-nos da
combinacao dois métodos de analise de necessidades, o método por verificacao de hipdteses e
0s inquéritos por meio de questionarios, com predominancia deste ultimo. Em ambos os casos
trata-se mais de uma aproximacao a estes, do que a aplicacao exaustiva de todas as suas
caracteristicas.

O presente trabalho de estagio visa, portanto, constituir-se como uma breve analise critica
dos contextos, das politicas e das praticas de formacdo, com maior aprofundamento na analise
de necessidades, na empresa em causa

No que se refere a estrutura do presente relatorio, este encontra-se dividido em trés
capitulos, dizendo o primeiro respeito ao enquadramento contextual, o segundo ao

enquadramento tedrico da problematica, e o terceiro ao enquadramento metodologico.

Palavras — Chave: Formacao, analise de necessidades, métodos de analise de necessidades.



Analysis of training necessity in the Company “Waters, Effluents and Residues of
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Abstract

The main subject of the present work was training, namely the analysis of training needs in
the company AGERE-EM (Waters, Effluents and Residues of Braga — Municipal Company). We
looked at the analysis of training needs as an important dimension of the company that should
be more theoretically supported. In this work we examined the analysis of training needs that is
used today by the company, with the purpose of equating its current methods and models, thus
trying to contribute to the implementation of a more complete analysis model. To achieve this
goal, we used the combination of two methods of training needs analysis: Verification of
hypotheses and inquiries (the most used in this study). In both cases the methods were used
partially, not always used to their full extent.

This work presents a short critical analysis of the contexts, the politics, and the practices of
training, more specifically the analysis of training needs of this company.

This report is divided in three chapters: Chapter one considers the framing context,
chapter two deals with the theoretical framing of the critical analysis, and the last chapter

presents the methodological framing.

Key Words: Training, analysis of training needs, methods of training needs analysis.
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INTRODUCAO

Este trabalho enquadra-se na componente do estagio Profissional do Mestrado em
Educacdo, Area de Especializacdo em Formacdo, Trabalho e Recursos Humanos da
Universidade do Minho e tem como tema: Andlise de necessidades de formacdo na Empresa de
Aguas, Efluentes e Residuos de Braga — Empresa Municipal: alguns contributos para reflexéo.
Neste sentido, ao longo deste trabalho apresentamos a nossa experiéncia de estagio.

A mesma incidiu na area da Formacao do DRH que tem como seu Director o Dr. José Luis
Dias, com quem tivemos um encontro de negociacdo na companhia da Dra. Celeste Gomes
Coordenadora dos Recursos Humanos e o Dr. Pedro Braz Coordenador da Formacao, para a
realizacao deste estagio.

O estagio teve a sua primordial intervencdo na area da Formacao, uma vez que a empresa
na pessoa do acompanhante deste estagio demonstrou interesse em aprofundar essa dimensao,

Assim sendo esta area de investigacdo tem sua sustentacdo, nomeadamente numa das
dimensdes da formacdo, a analise de necessidades. A AGERE-EM ja realiza a analise de
necessidades, mas demonstrou interesse em aprofunda-la.

Deste modo, debrucamo-nos sobre a analise de necessidades de formacdo, como uma
dimensao importante e a merecer uma reflexdo mais sustentada teoricamente. O trabalho
pressupds uma reflexdo sobre a analise de necessidades praticados actualmente na empresa,
com o intuito de reflectir sobre os métodos e modelos de analise utilizados e assim procurar
oferecer contributos para um modelo de analise mais aprofundado. Com isto em mente,
procurou-se da melhor forma possivel encontrar a metodologia para a realizacdo da analise de
necessidades mais adequada de modo a que os objectivos tracados para este estagio fossem
alcancados.

O estagio decorreu na AGERE-EM, que é uma Empresa Municipal de -capitais
maioritariamente publicos, participada pela Camara Municipal de Braga na proporcdo de 51 % e
pelo Investidor privado Geswater SGPS, SA, na proporcdo de 49%. Segundo o Manual de
Acolhimento da AGERE (2009), a AGERE-EM procura ter uma equipa que alia a experiéncia dos
mais velhos a capacidade de iniciativa dos mais novos, com 6éptimos projectos para o futuro e

com amplos horizontes de realizacdo pessoal e profissional.



A empresa presta servicos basicos a comunidade do concelho de Braga, os quais, pela
importancia que se revestem no bem-estar da populacao, sao por si s6 motivo de enorme
incentivo na valorizacdo profissional de cada um dos seus colaboradores (Manual de
Acolhimento, 2009:4).

Assim, este trabalho estd estruturado em trés capitulos que dizem respeito a diferentes
dimensdes exploradas e que, por sua vez, estdo organizados em subcapitulos de acordo com cada
tema abordado.

Deste modo, no primeiro capitulo, que diz respeito ao enquadramento contextual, é
realizada a caracterizacdo da organizacdo onde se desenvolve o estagio e da area de
intervencdo, que integra a identificacdo da empresa a luz de um dos modelos de Mintzberg,
nomeadamente a configuracao da burocracia mecanicista.

No segundo capitulo, é realizado um enquadramento tedrico da problematica, através do
contacto com algumas perspectivas teoricas sobre o contexto organizacional, compreendendo:
as politicas de educacéo de adultos, as desigualdades no ambito da formacdo, os modelos de
formacdo, passando pela andlise de necessidades, os seus conceitos e modelos, de modo a
encontrar o modelo mais adequado ao nosso objecto de estudo.

No enquadramento metodolégico, que constitui o terceiro capitulo, efectua-se a
fundamentacdo das opcdes metodolégicas tomadas, procurou-se, associar o conhecimento
pratico adquirido durante o estagio, a teoria conseguida pelo estudo dos autores referenciados.

O presente trabalho de estagio visa, portanto, constituir-se como uma breve analise
critica dos contextos, das politicas e das praticas de formacdo, com maior aprofundamento na
analise de necessidades, da AGERE-EM. Procuraremos a partir de diversas fontes reflectir sobre
0s aspectos enunciados a partir dos dispositivos tedricos de que dispomos assim como dum

inquérito aplicado a um dos sectores da empresa.



CAPITULO I. ENQUADRAMENTO CONTEXTUAL DO ESTAGIO

1.1. Descricao e Caracterizacado da Instituicdo de Estagio

A Empresa Publica Municipal AGERE - Empresa de Aguas, Efluentes e Residuos de Braga,
EM - localiza-se na Praca Conde de Agrolongo, Edificio Agere, onde foram concentrados, a
administracdo, os servicos administrativos e financeiros e as direccdes técnicas. A referida
empresa surgiu da transformacdo dos Servicos Municipalizados de Aguas e Saneamento, em
Empresa Publica Municipal no dia 1 de Janeiro de 1999, com o objectivo de melhor servir todos
0s municipes do concelho de Braga, quer estes sejam consumidores de agua, utentes da rede
publica de saneamento, ou utilizadores do servico publico de recolha do lixo.

A Camara Municipal de Braga iniciou um processo de transformacado da AGERE-EM em
empresa de capitais maioritariamente publicos, alienando 49% do seu capital ao investidor
privado denominado Geswater SGPS, SA,. Esta alienacao ocorreu em 1999. Para o efeito, lancou
um concurso publico destinado a seleccionar o parceiro privado que, em conjunto com a
edilidade, explora a actividade de abastecimento publico de agua, saneamento e higiene e
limpeza do municipio.

Tal foi possivel porque a nova lei — Lei n.° 58/98 de 18 de Agosto - permitiu a
transformacéo dos servicos municipalizados em empresas publicas, por deliberacao dos
Executivos Municipais e consequente aprovacao das Assembleias Municipais.

A AGERE-EM conta actualmente com 594 funcionarios (ver anexo 1), e a sua sede
encontra-se localizada na Praca Conde de Agrolongo (ver anexo 2). A Tesouraria localiza-se neste
mesmo edificio. Os Servicos de Higiene e Limpeza, e a Seccdo de Contadores, localizam-se no
Edificio da Depuradora em Real (ver anexo 3). As Oficinas da Empresa situam-se junto a este
edificio, também em Real. A (ETA) encontra-se a operar na Central do Cavado (Ponte do Bico)
(ver anexo 4) e a (ETAR) principal, esta localizada em Frossos (ver anexo 5). Encontra-se
também em funcionamento um posto de atendimento na Loja do Cidadao, sito no Centro
Comercial dos Granjinhos em Braga. A AGERE-EM conta também com mais de 80.000 clientes e

uma facturacdo mensal superior a 2.000.000 € (Manual de Acolhimento, 2009:6-8).



1.2. O objecto principal da AGERE-EM e suas areas

Esta Empresa Publica Municipal desenvolve-se pelas seguintes areas: A captacéao,
tratamento e aducao de agua e sua distribuicao para consumos domiciliarios e outros, mediante
venda directa; A conducdo, depuracdo e transformacdo de efluentes; A recolha e depdsito de
residuos solidos; A limpeza e higiene do Concelho de Braga e a captura de canideos e
colaboracao no processo de adopcao.

Actualmente, com uma dindmica empresarial bastante acentuada, a AGERE-EM tem
varios investimentos em desenvolvimento; quer em fase de projecto, em fase de lancamento ou
mesmo em curso. Tais investimentos visam, por um lado a melhoria da qualidade e a extenséao
dos servicos prestados, que o grande crescimento urbanistico verificado no concelho de Braga
nos ultimos anos tem motivado e, por outro, a resolucdo de problemas relacionados com a
degradacao do meio hidrico. No que respeita concretamente ao sector do saneamento, para
além das ETAR’ s de Frossos, Palmeira, Adaufe e Celeirds, destaca-se a construcdo de novas
pequenas ETAR’s em lagunagem para servir as freguesias situadas fora do casco urbano e do

circulo industrial do concelho.

1.3. Apresentacao e fundamentacdo da metodologia de

investigacao

O objectivo do estagio passa por uma reflexao e estudo da formacao, mais concretamente
sobre a analise de necessidades de formacao dos trabalhadores da AGERE-EM.

O primeiro passo para se conceber um programa formativo consiste na realizacao de
analise de necessidades para determinar se a formacao &, ou nao, necessaria tendo em atencao
0s objectivos estratégicos e operacionais da organizacdo. Na sequéncia da realizacdo dessa
analise podem ser identificados diversos factores individuais, organizacionais ou do meio
envolvente, que sugerem a necessidade de formacao.

Com isto em mente comecaremos por uma abordagem tedrica do conceito de
necessidade, através de alguns autores conhecedores dessa matéria.

Neste momento importa referir que o conceito de necessidade é ambiguo e polissémico.

Pode designar fendmenos objectivos ou subjectivos, representam uma realidade provisoria e



contextual. E um conceito que surge sempre ligado aos valores ou a normas sociais em funcéo
das quais se medem as necessidades.

A necessidade de formacao pode ter varios significados, ou seja pode ser vista como algo
imprescindivel para cumprir objectivos, se assim for, a necessidade é algo que é fundamental
para a consecucao dum objectivo defensavel e sera cada vez mais essencial se tiver como base
a correccao, a utilidade e a exequibilidade. Se for vista como objectivos a alcancar, a
necessidade pode produzir objectivos indutores de formacao nos individuos. Um dos factores
que origina necessidades de formacdo, apesar de secundario, & a propria oferta de formacao,
que de uma forma muito simples e pragmatica se explica pela oferta de um tipo de formacao
que acaba por originar necessidades que ndo se mostravam explicitas. Assim sendo, as
necessidades de formacao podem entao ser induzidas, com ponderacdes variaveis.

A complexidade e os diversos factores indutores que permeiam o processo de analise de
necessidades de formacao dificultam a adopcéo exclusiva de uma sé metodologia.

Segundo Meignant, necessidade é “um processo que associa os diferentes actores
interessados e traduz um acordo entre eles sobre os efeitos a suprir por meio da formacao”
(Meignant, 1999:109).

Este autor refere que uma metodologia adequada das necessidades de formacdo deve
permitir ter em conta, entre os factores indutores, os que lhe sdo pertinentes, dever3,
igualmente, permitir a implicacao dos actores envolvidos e estar adaptada ao seu objecto, ou
seja, ao tipo de objectivo que pretende atingir (Meignant, 1999:115).

Este autor aponta, também, a existéncia de diversos métodos que, segundo ele, se podem
agrupar em trés grandes categorias, nomeadamente; as “Necessidades de competéncias da
organizacao”; as “Expectativas dos individuos e dos grupos”; e as “Pertinentes para acompanhar
uma mudanca organizacional”.

Assim sendo, apercebemo-nos de que os métodos sdo organizados de acordo com as
necessidades patentes.

A andlise de necessidades é uma fase que determina em grande parte todas as fases
seguintes do processo de formacao, destacando-se a definicdo de objectivos pedagogicos e a
identificacao de critérios relevantes para a avaliacdo dos resultados (Cruz, 1998).

De uma forma geral, no ambito particular das accbes de formacao, a analise de

necessidades pode ser considerada, uma estratégia de planificacao capaz de produzir objectivos



validos e fornecer informacao relevante para a tomada de decisdo acerca dos conteudos e
actividades da formacao (Rodrigues & Esteves, 1993).

No entanto, como ja referimos, a nocdo de necessidade é ambigua. A emergéncia de
necessidades faz-se, pois, num quadro de limites e possibilidades, dependendo de condicdes
sociais e individuais e mesmo de condicdes técnicas e metodoldgicas.

Explicitados os pressupostos do trabalho que agora se apresenta, de seguida fazemos

alusdo ao departamento no qual se enquadra a formacado, o DRH.

1.4. O Departamento de Recursos Humanos

A primeira abordagem com a Empresa AGERE-EM ocorreu com a Directora de Servigos
do DRH e, recordando um pouco esta abordagem, queremos salientar o momento em que a
possibilidade de realizacao de estagio ganhou forca, ou seja, da aceitacdo por parte da empresa
a realizacao deste estagio, foi quando as palavras relacionadas com a formacao foram
proferidas. “Nao sabia que a Universidade do Minho tem uma area especifica de Formacao” foi
a resposta. Na sequéncia disto, emails foram trocados e a primeira reuniao com o Director do
DRH foi marcada para meados de Setembro de 2009 onde foram debatidos os objectivos gerais
e especificos do presente estagio.

O Departamento de Recursos Humanos onde o estagio ocorreu esta localizado na Praca
Conde de Agrolongo - Edificio Agere -, desde Maio de 2001, anteriormente estava localizado na
Rua Cruz de Pedra em Maximinos, é constituida actualmente por 7 trabalhadores todos eles com
caracteristicas e funcdes diferentes, nomeadamente o Director dos Recursos Humanos,
licenciado, assume a funcdo de Director de Servicos, ha vinte e cinco anos, e, vinculado na
empresa ha trinta. Também faz parte deste Departamento uma Técnica Superior de Recursos
Humanos/Chefe de Divisdo, licenciada, vinculada a empresa ha vinte e nove anos e na funcédo
que exerce neste momento ha doze. Igualmente integra este departamento uma Coordenadora
Técnica com o décimo segundo ano de escolaridade, também na Empresa e vinculada, ha vinte
e nove anos e na funcdo actual ha nove. Temos ainda outro técnico, o Técnico Superior de
Recursos Humanos neste caso o responsavel pela Formacdo da AGERE-EM e meu
acompanhante de estagio, pos-graduado, na empresa e vinculado ha quinze anos, na funcao ha
cinco anos e no Departamento ha quatro. Os dois que faltam, sao Assistentes Administrativos, o

primeiro, € um elemento feminino tém o décimo segundo ano de escolaridade e estd na
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empresa e vinculada a mesma ha trinta e um anos, na funcdo com o mesmo tempo e no
departamento ha vinte e cinco. O segundo é masculino, licenciado, na empresa ha seis,
vinculado ha trés, na funcdo e no departamento ha cinco. Foi neste departamento que durante
cerca de nove meses este estagio foi desenvolvido, quatro vezes por semana das 9:00 as
12h30, de segunda a quinta-feira.

O presente trabalho de estagio visa portanto constituir-se como uma breve analise critica
dos contextos de formacao e de gestdo de recursos humanos com particular incidéncia nas
politicas e praticas de formacéo, com maior aprofundamento na analise de necessidades. Neste
sentido, procuraremos a partir de diversas fontes reflectir sobre a avaliacéo praticada a partir dos
dispositivos teoricos de que dispomos, a partir do Mestrado em Educacdo, Formacao e Gestao
de Recursos Humanos e, ainda, propor reformulacdes dos instrumentos de avaliacdo orientadas
para uma analise de necessidades de formacao. Como objectivo especifico, tendo por referéncia
0s modelos conceptuais e metodoldgicos de analise de necessidades pretendemos contribuir
para a implementacédo dessa avaliacao inicial.

Dito isto, de modo a apresentar a formacao desenvolvida na AGERE-EM, podemos aferir
que ¢é desde 2005, que a formacdo profissional ocupa um lugar na sua estrutura organizativa.
Referimo-nos a formacdo profissional organizada e pensada com base em necessidades de
formacao vertidas em diagnostico de necessidades de qualificacdo, visando o desenvolvimento
individualizado dos profissionais da AGERE-EM em articulacdo com a “politica, misséo e visdo da
empresa”. A politica de Recursos Humanos da AGERE-EM esta orientada para a prossecucao
dos seguintes valores: o respeito pelos individuos; o espirito de entreajuda; a equidade e justica;
o dever de sigilo e isencao; a igualdade de oportunidades; a focalizacdo nos clientes; o dever de
obediéncia e lealdade; a proporcionalidade; o dever de zelo; o rigor, eficiéncia e competitividade;
e 0 dever de correccdo, assiduidade e pontualidade (Manual de acolhimento da AGERE, 2009).

A AGERE-EM procura ainda dotar os trabalhadores de competéncias, saberes profissionais
e desenvolvimentos tecnolégicos que permitam um exercicio profissional & medida das
exigéncias da empresa assim como da satisfacdo das necessidades individuais de cada um no
exercicio das suas funcdes, proporcionando a realizacdo de accoes de formacao que podem ser
internas quando o numero se justifique ou externas quando o nimero é reduzido, tendo em vista
0 desenvolvimento e aperfeicoamento individual potenciando o saber-fazer. Por outro lado,
procura-se igualmente o desenvolvimento pessoal através do crescimento dos factores
intrinsecos aos individuos potenciando o saber-ser.
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Face a dimensédo dos cerca de 600 trabalhadores e ao modo como a AGERE-EM esta
organizada em termos estruturais (repartida em varios edificios por toda a cidade) o
desenvolvimento e implementacdo de regulamentos internos visam apenas criar linhas
orientadoras no exercicio e implementacao de praticas formativas.

Quando em 2005 se deu inicio ao desenvolvimento de formacéo pensada e organizada a
partir do interior da prépria empresa, verificava-se a existéncia de muitas lacunas no
desenvolvimento pessoal e profissional dos trabalhadores da AGERE-EM. No mesmo ano, a
AGERE-EM, decide pela implementacao de normas de qualidade ao nivel da gestdo, exigidas pela
norma ISO 9001 que requer que, uma entidade que pretenda obter a certificacdo de qualidade,
cumpra todas as regulamentacdes em vigor, sendo uma delas, a necessidade de dotar todos os
trabalhadores de formacao. Esta situacdo potenciou a necessidade de desenvolver um esforco
acrescido na dotacdo de competéncias minimas para o exercicio de determinadas funcdes que
se apresentavam como estratégicas quer na obtencéo de certificacdo quer no desenvolvimento e
capacidade de resposta aos desafios a que a empresa se propunha. Apesar da implementacao
de regras, percebe-se que, a formacdo profissional na AGERE-EM, procura atender a
necessidade de desenvolver as competéncias dos seus profissionais enquanto necessidade
maxima do desenvolvimento do principal valor da empresa. Os seus recursos humanos.

Registamos as seguintes palavras proferidas pelo responsavel da formacdo na AGERE-EM:

“A existéncia de qualquer empresa resulta da necessidade de satisfazer as
necessidades e expectativas dos seus clientes (consumidores) dai que o desenvolvimento
da formacao profissional deve de alinhar pelas politicas e necessidades de crescimento e
desenvolvimento das empresas, isto é de servir 0os seus proprios clientes, ainda assim € a
preocupacao da empresa, procurar na medida do possivel satisfazer ambos os factores em

causa, isto &, os clientes externos (consumidores) e os seus trabalhadores”.

1.5. Descricao breve da génese de formacao na AGERE-EM

E a partir do contexto anteriormente referido que sao desenvolvidas anualmente accdes de

formacao direccionadas para as logicas do saber fazer e do saber ser (ver anexo 6).

! Esta citaco foi registada numa das muitas conversas informais obtidas com o meu acompanhante.
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Dadas as suas caracteristicas, a AGERE-EM tem a particularidade de responder em
simultadneo a duas logicas profissionais com caracteristicas distintas. Referimo-nos a existéncia
em simultdneo de funcionarios afectos ao sector publico versus funcionarios afectos ao sector
privado.

Uma accéo de formacao profissional tem objectivos e metas atingir que sao inerentes aos
seus proprios conteudos. Assim torna-se necessario ndo s6 o desenvolvimento programado e
articulado com os objectivos globais da empresa, resultando daqui a necessidade de avaliar o
impacto das accdes juntos dos formandos. Posto isto no final de cada accdo de formacao, o
Departamento de Formacao procede ao que designam de avaliacdo da eficacia da mesma em
funcdo dos seus objectivos (ver anexo 7).

Também parece-nos pertinente referir o nivel de escolaridade dos trabalhadores da
AGERE-EM, potenciais formandos. Na tabela que se segue apresentamos alguns dados relativos
a essa questao.

(Tabela n° 1) — Habilitacdes escolares dos trabalhadores da AGERE-EM.

1° Ciclo 287 0,48
66%

2° Ciclo 109 0,18
7° Ano de Escolaridade 2 0,003
8° Ano de Escolaridade 2 0,003 15%
3° Ciclo 84 0,14
10° Ano de Escolaridade 3 0,005
11° Ano de Escolaridade 15 0,025 11%
12° Ano de Escolaridade 48 0,08
Bacharelato 2 0,003
Licenciatura 46 0,08 8%
Mestrado 2 0,003

Total 600 100%

Conforme se pode verificar na tabela anterior (Manual de Acolhimento AGERE), 81% dos
trabalhadores nao sdo detentores do ensino secundario completo (9° ano de escolaridade).
Destes 66% sao detentores apenas do 1° ou do 2° ciclo. Perante estes valores nao sera dificil de
perceber que o desenvolvimento da formacao profissional da AGERE-EM teve de interagir com
todo o tipo de situacdes onde a caréncia ou a auséncia de formacao ainda sao um factor natural
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“cristalizado” por longos anos de inexisténcia de qualquer tipo de praticas inclusivas, ou seja,
existiam os trabalhadores que consideravam que precisavam de formacao, ficaram parados no
tempo por caréncia de competéncias técnicas e também porque nao tinham nada que os
habilitasse.

De algum modo podemos afirmar que a realidade anteriormente apresentada ndo esta
muito longe da realidade do pais, facilmente constatada em estatisticas oficiais.

O exemplo mais evidente desta realidade encontra-se materializado nos principios e
justificacdes que sustentam o desenvolvimento e implementacdo do POPH no qual os CNO se
tém assumido como baluarte na procura de “superar o défice estrutural de qualificacdes da
populacdo Portuguesa consagrando o nivel secundario como referencial minimo de qualificacdo
para todos “(POPH, 2010)."”

No entanto a partir dos relatérios de formacado existentes de 2006 a 2009, verifica-se na
AGERE-EM um volume de horas de formacao (valor aproximado de 5000 horas ano)z distribuidas
por todas as categorias profissionais.

Parece-nos que a concepcdo e planificacdo de cursos na AGERE-EM tem de algum modo
procurado “partir pedra”, isto é, basicamente tem-se procurado desenvolver formacdo que
contemple, por um lado, as necessidades estratégicas da empresa e, por outro, levando em
conta as necessidades de qualificar ao nivel mais elementar os profissionais da mesma. Isso
significa um elevado esforco para articular as duas necessidades anteriormente referidas. A titulo
de exemplo, o desenvolvimento de accdes de formacao na area da SHT tem assumido particular
relevancia como forma de dotar os trabalhadores dos mais elementares conhecimentos que
potencie o desenvolvimento da sua actividade profissional, sem que a mesma coloque em causa
0s niveis mais basicos da qualidade de vida. Paralelamente tem sido desenvolvido um elevado
esforco ao nivel da qualificacdo profissional através do desenvolvimento de processos que tém
permitido a obtencdo de certificados profissionais (carteiras profissionais/CAP), por parte de

entidades externas independentes.

1.6. A AGERE-EM a Luz do Modelo de Mintzberg

2 Ver anexo 8, apenas os valores, ou no ficheiro Excel gravado no CD com o nome “Anudrio da Formac&o”, toda a informacao.
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O trabalho de Mintzberg (1995) fornece elementos teodricos que podem servir de base
para o estudo de diferentes organizacées, nomeadamente da AGERE-EM. Quando o autor
descreve as cinco configuracdes do seu modelo ele acaba por referir que nao existe nenhuma
configuracdo pura. Mintzberg refere que existem cinco partes fundamentais da organizacado: o
topo estratégico que define que trabalho se vai desenvolver; a linha hierarquica que faz a ligacao
entre o topo e a base e que pode estar mais ou menos desenvolvida; o centro operatorio
responsavel pela execucao; a tecnoestrutura que define como o trabalho deve ser executado e os
servicos de apoio, de como sdo exemplo a restauracao, a consultoria juridica entre outros, apoia
a organizacao. Mintzberg (1995) identifica entdo cinco configuracdes de coordenacao cruzando
as partes que se destacam da organizacao com o0s mecanismos de coordenacdao que a
organizacao utiliza no seu trabalho que sao também cinco, sendo elas: a supervisdo directa, a
normalizacdo do trabalho, a normalizacdo das qualificacdes, a normalizacdo dos produtos e o
ajustamento mutuo. Deste modo a utilizacdo do mecanismo de coordenacdo baseado numa
supervisao directa articulado com um topo estratégico preponderante para a organizacao

obtemos uma configuracao de coordenacdo de tipo estrutura simples, tal como refere o autor,

“A coordenacao na Estrutura Simples é sobretudo realizada pela supervisao directa. Em
particular, todas as decisdes importantes tém tendéncia a serem tomadas pelo director-
geral. Assim, o vértice estratégico emerge como sendo o elemento-chave da estrutura; de
facto, a estrutura consiste raramente em pouco mais do que uma pessoa a comandar o

vértice estratégico e um centro operacional organico” (Mintzberg, 1995:336).

E muito elementar, é praticamente uma pessoa a executar e outra a ordenar. Por seu
lado, a configuracao de Coordenacao da Burocracia Mecanicista é identificada em relacdao ao
mecanismo de coordenacdo de normalizacdo do trabalho e da importancia dada a
tecnoestrutura como de resto parece ser o que se identifica com a AGERE-EM como mais a
frente fundamentamos. Uma outra configuracdo, a Burocracia Profissional, diz respeito a
normalizacao das qualificacdes e a importancia atribuida ao nucleo operatorio. Normalmente
nestes casos a base organizacional concentra a pessoa muito qualificada e um trabalho que nao

¢ possivel padronizar, tal como diz Mintzberg (1995):

“O ponto mais importante ¢ o seguinte: para coordenar as suas actividades, a
Burocracia Profissional apoia-se na estandardizacao das qualificacdes e no parametro da

concepcao que lhe corresponde, a formacdo e a socializacdo. A Burocracia Profissional
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recruta especialistas devidamente formados e socializados — que sao profissionais — para o
seu centro operacional, dando-lhes uma latitude consideravel no controlo do seu préprio

trabalho” (Mintzberg 1995:380).

A configuracao de coordenacao de estrutura Divisionalizada diz respeito a um mecanismo
de coordenacao de normalizacao dos produtos com relevo dado a uma hierarquia intermédia
que reflecte a situacdo em que o topo define o que deve ser feito, mas deixando autonomia para
decidir como deve ser feito. No entanto esta autonomia nao impede que haja uma obrigacao de
prestacao de contas, assim € preciso responder pelos resultados, pelo que ganham visibilidade

os chefes de departamento e todas as chefias intermédias, tal como refere o autor:

“(...) temos um sistema em que «a conjugacao é flexivel», e em que os elementos sao
«ligados entre si de um modo fraco, pouco frequente, lento, ou com outras
interdependéncias minimas» (...). Esta forma de estrutura conduz naturalmente a uma
descentralizacao (...) que é muito limitada: ndo vai necessariamente mais longe do que a
delegacao acordada por alguns quadros da sede e alguns directores das divisdes. Por
outras palavras, a Estrutura Divisionalizada exige uma descentralizacdo global e
verticalmente limitada. De facto podem (..) acabar por se tornar bastante centralizadas ?

por natureza” (Mintzeberg, 1995:410).

A ultima configuracdo de coordenacao referida por Mintzberg (1995) é a Adhocracia na
qual se articula o mecanismo de coordenacdo por ajustamento mutuo ou seja “ha uma
especializacao do trabalho” (Mintzeberg 1995:457). A importancia é colocada nos servicos de
apoio enquanto partes chave da organizacao. Esta é uma solucdo definida para um contexto e
estrutura flexiveis predominantemente em funcao das necessidades do momento, na qual se
verificam tarefas complexas. Sdo muito pouco rigidas e permite uma rapida mudanca e
inovacao. Ou seja, dentro do grupo de trabalho, ndo ha um chefe numa linha hierarquica muito
pronunciada, o que existe € uma equipa de trabalho qualificada que trabalha com um objectivo

comum, tal como refere o autor ao dizer que,

“A inovacao sofisticada exige uma quinta configuracao estrutural, muito diferente das
outras, que permite reunir peritos provenientes de disciplinas diversas em grupos de

projecto ad hoc que trabalham sem atritos” ( Mintzberg, 1995:458).

3 Jtalico do autor
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Na interpretacdo das configuracdes do autor, verificamos que a AGERE-EM aproxima-se a
designada burocracia mecanicista, ou Seja, uma organizacao que, para garantir a sua
coordenacao, valoriza acima de tudo, a estandardizacao dos seus processos de trabalho
operacional, que consiste na especificacdo e programacao do conteudo do trabalho (Mintzberg,
1995:23), isto ¢, promover a uniformizacdo de modelos produzidos em série, dos seus
processos de trabalho, como tal, o analista, na pessoa do Director de Recursos Humanos,
elemento chave na tecnoestrutura, efectua esta estandardizacao, tendo um papel de relevo na
estrutura da AGERE-EM.

Quando numa organizacdo existem elementos com uma competéncia e uma
especializacao funcional dificilmente substituivel essa é, desde logo, uma forte fonte de poder.
So eles tém capacidade de resolver certos problemas cruciais pelo que tém um poder negocial
muito forte que lhes permitem adquirir vantagens e privilégios. O cargo ou a posicdo estrutural
ocupado pelo Director-RH confere-lhe um poder legitimo, isto é, o receptor reconhece que o
detentor de poder tem o direito de influencia-lo e ele tem a obrigacdo de seguir as suas
direccoes dessa influéncia (Hall, 1984:96). Ou seja, sua participacdo no processo de decisdo, a
nivel das diversas situacdes, aliada ao cargo ocupado e as funcdes que desempenha, é um
factor determinante de aumento relativo do seu poder informal em relacdo ao poder formal
institucional.

Sendo que, se o Director-RH ndo desempenhar a sua funcdo de estandardizacdo, as
unidades da estrutura organizacional deixam de poder funcionar. O controlo sobre o trabalho dos
funcionarios conduz a que o Director-RH possa controlar informacdes Unicas e, desse modo,
terem uma base de poder quando chega o momento de tomar uma decisdo (Hall, 1984:96).
Porém, nado podemos afirmar que é responsavel e tutor da sua unidade, isto porque o caracter
normativo € bastante determinante em toda a estrutura da organizacéo, ou seja, a comunicacao
formal é preferida a todos os niveis; a tomada de decisdo tem tendéncia para seguir as linhas
formais da hierarquia (Mintzberg, 1995:348). Isto €&, a linha hierarquica que se caracteriza por
uma relacdo de servico em que o superior tem o poder de direccao, e o subalterno o dever de
execucao, nao existindo campo de autonomia.

Este tipo de linha hierarquica é constituido por gestores a quem lhes é delegada
autoridade formal sobre as unidades operacionais (Mintzberg, 1995:347) que, através da cadeia
de comando, fazem a ligacao entre o quadro dirigente e os trabalhadores ou outros funcionarios.

As suas funcbes assentam na regulacdo dos problemas que surgem entre 0s operacionais,
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garantir a ligacao entre o Director-RH e os operacionais e de servir de apoio ao fluxo vertical da
informacao.

No que concerne as funcdes de apoio (tais como; (DPPC); (DCF); (DVQAHST); (DEA);
(DTES); (DVJ); (DFSCN); entre outras), estas incorporam os diferentes departamentos, tais como,
a Direccao dos Recursos Humanos, que esta encarregue da comunicacao interna e externa, no
sentido de se estabelecer a comunicacao institucional da AGERE-EM.

Por ultimo, esta o vértice estratégico (figura 2), que compreende o quadro dirigente,
constituido por Direccdo—Geral e Conselho de Administracéo, gestores detentores de um poder
consideravel. Tém como funcdes, por um lado, orientar todas unidades da organizacao para os
seus desempenhos e, por outro lado, manter a organizacdo coesa, independentemente dos
conflitos. Para que estes objectivos sejam cumpridos, o vértice estratégico possui um poder
formal, consagrado na hierarquia organizacional e na cadeia da autoridade. Contudo, é no
vértice estratégico que todo o conhecimento segmentado se retine (Mintzberg, 1995:353), com
o intuito de delimitar os meios mais eficientes que conduzam a AGERE-EM ao cumprimento da
sua missao.

O principal mecanismo de coordenacdo da politica da qualidade da AGERE-EM que visa
para além da optimizacao das necessidades e expectativas, nao so dos consumidores utentes,
mas também dos trabalhadores e da sociedade, é a estandardizacao dos processos de trabalho,

através do qual a Direccédo dos Recursos Humanos monitoriza os trabalhadores.

Figura 2 - Configuracao estrutural da burocracia mecanicista

Para Mintzberg, este tipo de organizacao burocratica mecanicista, modela as suas

estruturas para que estas funcionem como se fossem maquinas bem integradas e bem

14



reguladas (1995:345), com abundéancia de regras e de regulamentos, dominadas por uma
obsessdo: o controlo (1995:350). A obsessao do controlo revela dois aspectos importantes. Por
um lado, a tentativa de erradicar a incerteza, e por outro, a tentativa de expulsar o conflito. Visa-
se o funcionamento sem contratempos ou interrupcdes assegurando a manutencdo e o
crescimento organizacional, tracando um perfil da organizacdo facilitador da tomada de
decisoes.

Nesta organizacao existe uma acentuada divisdao do trabalho, nomeadamente entre os
funcionais e 0s operacionais, bem como entre os diferentes departamentos existentes. Apesar
das divisdes de trabalho, resultam dialécticas que potenciam problemas associados a motivacao
e as necessidades dos trabalhadores, tornando-se portanto verosimil que todos estes elementos
potenciem o conflito. Mais uma vez, estratégias como a divisdo do trabalho e a coordenacdo
fomentam o sucesso da organizacao.

E no Vértice estratégico, nomeadamente no corpo dirigente, que a estratégia da
organizacao é delimitada. Sendo assim, na AGERE-EM todo o processo estratégico se caracteriza
como um movimento descendente, ou seja, que vai desde da Direccao até aos gestores e
restantes operacionais, passando primitivamente pela DRH.

Desta forma, quando ha problemas no seio da AGERE-EM, se estes forem excepcionais *
sao levados ao quadro dirigente, caso contrario, sao resolvidos a nivel da tecnoestrutura, isto €,
pela DRH. Tal como a decisao tomada no vértice estratégico pelo quadro dirigente desce até aos
operacionais que a executam. Desta forma, podemos concluir que o processo estratégico ¢
traduzido numa hierarquia de fins e meios, onde os quadros situados a niveis diferentes da
hierarquia se ocupam do mesmo tipo de decisdo com um nivel de especificidade, que cresce a
medida que desce na hierarquia (Mintzberg, 1995:353).

Dentro do modelo de Mintzberg, a AGERE-EM tem aspectos estruturais que a faz
evoluir para um sistema hibrido. Nestes casos podemos referir que as organizacdes podem ser
classificadas em mais do que uma estrutura, pois ha diferencas estruturais entre as unidades de
trabalho, as Direccdes e as Divisdes (Hall, 1984:39). Como ha diferencas estruturais de acordo

com a posicao hierarquica e diversas formalizacdes conforme a funcao do trabalhador.

4 No sentido de que sdo problemas que dizem respeito a funcées importantes no seio da DRH.
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Na AGERE-EM encontramos, também, elementos de outras configuracdes, com especial
relevo para adhocracia®. Na verdade, a AGERE-EM esta sujeita a duas pressdes — a necessidade
de produzirem de forma rotineira e sem mudar as estratégicas e ao mesmo tempo se manterem
criativas mas, isso nao se traduz muito nas formas de organizacdo (Mintzberg, 1995:490). Para
Mintzberg na burocracia mecanicista para que a eficiéncia da organizacdo seja garantida é
necessario respeitar, acima de tudo, as regras legitimadas no regulamento interno, também, a
AGERE-EM toma as suas decisdes, tendo em conta, as caracteristicas especificas do seu
Regulamento Internce.

Em termos de conclusdo podemos dizer que as Burocracias Mecanicistas funcionam
optimamente em ambientes estaveis pré-determinados, pela eficacia das operacdes, pela
reducao de custos e pelo controlo, sem assumirem riscos, logo ndo encorajam a inovacao. Tudo
esta bem alinhado e cuidadosamente coordenado, é pois uma configuracao estrutural inflexivel,
concebida como uma maquina, ou seja com um so objectivo e sem tolerancia para um ambiente
que seja complexo ou dindmico. Continua todavia a ser uma configuracao estrutural dominante
enquanto bens e servicos estandardizados e baratos forem exigidos e foram produzidos por
individuos que conseguem ser mais eficazes que as préprias maquinas automaticas (Mintzberg,

1995:377).

5 Esta configuracdo estrutural pressupde que as alternativas discutidas surgem como solugdes ocasionais, cujos objectos ndo eram
claramente percebidos. A esta alternativa responde uma equipa de trabalho qualificada que trabalha com um objectivo comum e sem
atritos.

® Este encontra-se no CD.
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CAPITULO IIl- ENQUADRAMENTO TEORICO DA PROBLEMATICA

2.1 Educacao e formacao de adultos

Na perspectiva de Canario (1999:13) torna-se possivel distinguir quatro subconjuntos da
educacao de adultos. Estes consistem na formacdo profissional, no ensino recorrente
(alfabetizacdo), no desenvolvimento local e a animacdo sociocultural. Prestamos atencdo a
formacao profissional, uma vez que é neste dominio que se insere o presente trabalho.

No entanto, o conceito de formacao reveste-se de variados significados: uns que reduzem
a formacao a actividade especifica de uma accao de formacao ou a formacao profissional e
outros que dao ao conceito um significado bem mais abrangente e alargado, cruzando-se muitas
vezes com a ideia de educacdo. Segundo Ferry (1991:52) a formacdo visa aperfeicoar
competéncias e capacidades a todos os niveis, sendo orientada para um determinado contexto.
Segundo o autor, a formacao “compreende um processo de desenvolvimento individual tendente
a adquirir ou aperfeicoar capacidades”.

Neste ambito importa referir que no “ultimo século assistiu-se a um crescimento
exponencial das actividades de formacao profissional continua”, tornando-se auténomas
“relativamente aos tradicionais sistemas escolares” (Canario, 1999:39).

A formacao encontra-se na ordem do dia, pois como refere Correia (1999:28) em forma
de critica, “as transformacdes profundas nas modalidades de competicdo econdmica e a
emergéncia de modelos de competitividade particularmente atentos a qualidade, a variedade e a
inovacao”, obriga a que tal aconteca. A formacao profissional apresenta-se nas sociedades
contemporaneas como uma “espécie de resposta a todas as interrogacdes, a todas as
perturbacoes, a todas as angustias dos individuos e dos grupos desorientados e sacudidos por
um mundo em constante mutacédo e, ainda por cima desestabilizados pela crise econémica”
(Ferry 1991:31).

E certo que muitas sociedades evoluiram duma sociedade marcada pela estabilidade para
outra marcada pela aceleracdo das mudancas sociais e tecnoldgicas e como resposta as
mesmas é preciso ...formar. Esta ideia é tida por (Canario, 1999:40) como uma perspectiva
instrumental e adaptativa dos processos de formacao em que o homem é visto como uma
entidade “programavel”, “na medida em que os seus comportamentos surgem como

determinados por dados estruturais, alheios a intencionalidade e a subjectividade dos sujeitos”.
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Esta perspectiva tem como fundamento uma visdo predominantemente determinista da
accado humana, traduz-se por uma racionalizacdo quer da formacao, quer dos processos de
mudanca, sobrevalorizando as dimensdes técnicas, em detrimento das dimensdes pessoais e
sociais. Este tipo de formacao pode mesmo ser interpretado como “uma espécie de mimetismo”
se o relacionarmos aos modelos de analise dominantes no mundo economico e empresarial.
Esta tentativa de, como refere Névoa (1991:63), transformar o trabalho de formacdo numa
“ciéncia da certeza” tende a reforcar (através da énfase na avaliacdo) os mecanismos de
controlo externo sobre os profissionais.

Torna-se desse modo compreensivel que esta perspectiva, de racionalidade técnica,
abdica de utilizar como principais recursos da formacdo, a experiéncia dos respectivos
profissionais levando contrariamente ao que se poderia considerar ideal, que seria mudar as
pessoas e as organizacdes a partir de uma intervencao fundada numa relacdo de interioridade e
ndo de exterioridade, ou seja, a recusa de uma visdo técnica fundada na incapacidade de
compreender a centralidade dos processos de auto-formacdo, como alternativa a formacao
continua, do equacionamento das historias de vida arquitectadas pelos sujeitos, da importancia
do saber experiencial, contribuindo assim para uma inversdo das abordagens tradicionais de
modo a colocar o sujeito numa posicdo na qual se enquadre seus saberes, suas competéncias e
suas aquisicdes. Posicionando-o como um autor autdnomo e criativo no sistema social, que € a
sua organizacao de trabalho. Desta forma sera possivel aproximar e até coincidir as situacoes de
trabalho com as situacdes de formacao (Canario 1999:42,43). Como afirma Bogard (1991, cit.
por Canario 1999:43), “O principio & o de fazer do adulto ndo um cliente, mas o co-produtor da
sua formacéo (...) em vez de procurar vender um produto pré confeccionado, torna-se necessario
co-produzi-lo com o seu consumidor”.

Ainda num olhar critico sobre a formacdo profissional, mas noutra dimensao, na sua
relacdo com o emprego, sera de referir que vigora a ideia de que promover o emprego assenta
na formacao profissional, por isso, ha um processo de explosdo de oferta de formacdo
profissional, porque acredita-se que assim se emprega muito mais pessoas. Acontece que estas
praticas ndo estdo a ser desenvolvidas como deveriam, até porque, neste momento a formacao,
¢ tratada como um produto e um produto como outro qualquer que se procura vender e que nao
contempla as necessidades e personalidade dos individuo, ou seja, a sua experiéncia € a
maneira como constitui a sua vida e as suas aquisi¢cdes sociais (Canario, 1999:25-26). Seria

necessario que os formandos fossem capazes de se apropriar desses recursos e saber
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rentabiliza-los, para isso a formacdo profissional deveria ser articulada com o contexto do
trabalho. Todavia ha uma dicotomia entre o lugar onde se aprende e o lugar onde se trabalha.

Outra questdo que se coloca a educacdo de adultos, e também a formacao profissional,
s80 as criticas a sua forma escolar. Queremos aqui realcar Paulo Freire, pedagogo brasileiro que
sistematizou uma critica filosofica e politica a concepcdo que lhe chamou “concepcao bancaria
da educacado” opondo-lhe uma educacao que lhe chamou a “educacao libertadora” susceptivel
de ajudar a “ler” e a transformar o mundo (Freire 1975;1977, cit. Canario, 1999:88).

Para além desta critica, recentemente outras criticas se colocam, nesse sentido, na
actualidade, os termos de educacdo e formacao “perdem substancia e vigor em beneficio de
uma expressao que significa, essencialmente, dar condicoes de empregabilidade. Sob o pretexto
de proporcionar instrumentos indispensaveis para a integracao e participacdo na vida
sociocomunitaria, a educacao/formacdo tem vindo a converter-se numa mercadoria que toma a
configuracdo da procura de mercado” (Antunes, 2008:75). Por isso, se tem dado grande
relevancia a formacao profissional, que se baseia sobretudo numa perspectiva economicista que
apela a qualificacdo, & actualizacdo e aquisicdo de competéncias tendo em vista a
empregabilidade e a capacidade de competir num mercado de oportunidades que apresenta
uma incerteza economica.

Tal como refere Carrasco (1997, cit. por Antunes, 2008:76)

“Nao queremos com isto dizer que a educacao de adultos nao deva integrar, também a
formacéo profissional mas, somente, que esta deva ser entendida como um elemento mais
do conjunto da actividade humana, sem pretensées monopolistas de reorientar a formacao
profissional a uma perspectiva exclusivamente utilitarista e, outrossim, descurar a
dimensdo humana, social e cultural inerente a qualquer projecto de educacao ao longo da

vida".

A Educacao de Adultos deve preocupar-se, sempre, com o desenvolvimento integral do
individuo e das comunidades. Este conceito compreende uma forte ligacdo com o trabalho, uma
vez que a tripla orientacao referida anteriormente esta bem presente na situacao de trabalho. O
facto é que vivemos numa constante inovacdo tecnologica recheada de incertezas e mutacoes
que obriga a uma constante remodelacdo a nivel de formacdo dos trabalhadores, a
(re)qualificacdo é uma obrigacdo para quem quiser (sobre)viver dentro de uma organizacdo. Os

recursos humanos tém de estar sempre actualizados, disponiveis e atentos as mudancas que
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sao perscrutadas. Pensamos que acima de tudo deve prevalecer uma responsabilidade, no
sentido de haver uma correspondéncia efectiva entre os trabalhadores, mercado de trabalho e
formacao, na qual as empresas devem promover a formacdo de modo a que os trabalhadores se
sintam como parte integrante destas, como forma de contribuir para melhorar “os seus
desempenhos profissionais” (Parente, 1998:55). Por outras palavras, procura-se “através das
praticas de formacao, o desenvolvimento do grau de autonomia, de responsabilidade, de multi-
valéncia e mesmo de polivaléncia dos trabalhadores”(Parente, 1998: 56).

Por outro lado, o trabalho deve acompanhar as inovacdes formativas que vao surgindo,
ndo caindo porém em exagero, adaptando a sua realidade organizacional a formacdo mais
adequada. Esta situacdo ¢ uma forma de aprendizagem organizacional, conceito que ressalta a
questao das pessoas trabalharem para melhorar a inteligéncia, capacidade e criatividade
organizacional que todas as organizacoes devem salvaguardar e desenvolver para assim garantir
uma aprendizagem e consequentemente o seu sucesso. Esta situacdo reflecte-se nas
organizacdes, pois se estas nao estiverem “mentalizadas” que tém que se transformar,
modificar e inovar, isto pode revelar-se como um desequilibrio que levara a ruptura; isto é, se
ndo houver uma aprendizagem efectiva, garantida pela formacao, de forma a ter e obedecer a
critérios e padrdes de qualidade, por parte das organizacdes, seja qual for o seu cariz, estas vao
pOr em risco 0 Seu sucesso organizacional.

Assim, a relacédo entre Trabalho e Formacao, estes dois polos que, tanto se aproximam
como se afastam, e que sdo conduzidos conforme as conjunturas de diversa espécie,
nomeadamente temporal, economica, social e cultural que vao surgindo, € uma das questdes
gue pensamos necessitar ainda de maior reflexdo.

Por outro lado, a Educacao de Adultos ainda tem um longo caminho a percorrer, no
sentido de contribuir para uma sociedade mais justa e igualitaria. Sabemos que nesta sociedade,
em que vivemos, tudo muda, ndo s6 mudam os instrumentos de trabalho e os perfis

profissionais, como também as formas de ser, estar e sentir. Como assinala Amin Maalouf;

“O que estd mudando neste momento, nao sao as coisas externas ao ser humano (as
suas condicdes de vida, os seus produtos, os seus instrumentos, as suas ferramentas de
trabalho, a sua tecnologia, etc.), mas sim o interior das pessoas, 0s seus critérios, 0s seus
valores, as suas condutas, a sua ética, etc. Mais que qualquer ambito exterior da realidade
0 que se transforma na sociedade pds-moderna em que vivemos é o ser humano por

dentro” (Maalouf, cit. Fernandez, 2008:92).
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Se assim €, entdo a educacdo e a pedagogia nao deveriam encolher os ombros, deveriam
sim estar muito atentas a estas transformacdes profundas do ser humano para o conduzirem a
sabedoria humana e ndo pararem na pura instrumentalizacao da informacao e do conhecimento.

Consideramos portanto que a Educacéo de Adultos ganharia bastante se fosse criada uma
rede integrada e organizada, envolvendo as empresas e organismos estatais, na qual a troca de
informacao e recursos fosse uma constante e o desenvolvimento da comunidade fosse a sua
preocupacao, em vez de se tentar “dualizar a formacao, num mundo cada vez mais globalizado
e afectado pelo fendémeno da recessado fiscal dos estados e o da mercantilizacdo da formacao
continua”(Fernandez, 2008:93).

De modo a retomar os pressupostos da formacdo de adultos, podemos aferir que
valorizamos a experiéncia, a heterogeneidade e a adequacdo contextual dos processos e ofertas
formativas (Canario 1999:109). Ainda neste contexto, e, segundo Malglaive (1990, cit. por
Canario 1999:109), “ a experiéncia de quem aprende torna-se o ponto de partida e o ponto de
chegada dos recursos de aprendizagem, estruturada”. Este reconhecimento é encarado como
um processo interno ao sujeito e que corresponde a um processo de auto-construcdo como
pessoa, neste sentido o processo de formacdo permanente é indissociavel de uma concepcao
inacabada do ser humano, em que ele esta sujeito desde que nasce a “obrigacao de aprender”.
Ou seja, aprender a tornar-se homem, membro de uma comunidade, da qual se partilham os
valores e em que se ocupa um lugar. Sim poderemos dizer que aprender pode significar, atribuir
sentido a uma realidade complexa, tendo sempre uma atencao a mobilizacao histoérica “cognitiva,
afectiva e social” de cada sujeito, para auto-produzir a sua vida.

Assume uma posicao central o aprendente enquanto detentor de saberes tacitos
adquiridos na accao do conhecimento quotidiano, espontaneo, intuitivo e experimental,
adquiridos durante o seu quotidiano e que lhe permite realizar tarefas que aprendeu através

duma relacdo com os outros e duma ligacdo com a realidade social.

“A aprendizagem enquanto actividade do sujeito de construcéo de uma visdao do mundo
consubstancia-se num sistema de apresentacdes que funciona, simultaneamente para “ler”
a realidade de um modo confirmatério, ou como ponto de referéncia para construir novas

“visdes do mundo” ou seja, “aprender” (Canario, 1999:111).

A desvalorizacao da experiéncia do aprendente e dos seus conhecimentos € contributiva

de uma concepcao de ruptura com o senso comum, do ponto de vista Bachelardiana dado que a
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experiéncia é essencialmente um obstaculo ao conhecimento ou em contraposicao e olhando
esta perspectiva duma forma mais ingénua, encarar a aprendizagem como uma dindmica mais
espontanea, decorrendo das experiéncias anteriores do sujeito.

A ideia que hoje se verifica na formacao de adultos, no campo das teorias de formacao, é
que é conferida uma importancia decisiva aos saberes adquiridos pela via experiencial, criando
uma ancora na procura dos novos saberes, isto €, articular a logica da continuidade com a logica
da ruptura, ou seja, “fazer da necessidade virtude” ( Dominicé , 1985, cit. Canario, 1999:112).

Como tal, o sujeito podera fazer uso das praticas vividas, integrando-as como saberes
susceptiveis de serem transferidas para outras situacdes, isto &, ser capaz de as tirar, reelaborar

e integra-las no processo de auto-construcao dela propria.

2.2 Desigualdades na educacéao e formacao de adultos

Sem descuidar a necessidade de formacao literaria que ainda tem muitas pessoas adultas
assim como a necessidade de formacao social e civica de que necessitam, ha que reconhecer
gue uma grande parte dos adultos nao procura processos formativos para se alfabetizar nem
para adquirir formacao académica basica, mas, para responder as exigéncias dos seus postos
de trabalho, e para estar a altura das exigéncias do mercado e da competitividade sem por em
risco 0 sucesso organizacional da propria empresa. Como ja foi referido anteriormente, esta
preocupacao deveria ser mutua, prevalecendo a responsabilidade de uma correspondéncia
efectiva entre os trabalhadores e as empresas em que estes se sintam parte integrante do
sucesso, ou seja que os desempenhos profissionais sejam integrantes na sua mudanca nao so
externa mas também interna assim como na forma de ser, estar e sentir.

Alguns estudos mais apreciados sobre o capital humano indicam que na Europa, um ano
de escolaridade suplementar aumenta a produtividade em média 9,3%, dai que como diz

Fernandez (2008)

“A aprendizagem esta a converter-se num dos investimentos mais atractivos para
empresarios e numa das reivindicacOes prioritarias para os trabalhadores. Todavia aquilo
que se verifica é que, é o sector da populacao adulta que mais sabe que mais participa nas
accdes de formacdo porque compreenderam que a satisfacdo de aprendizagem ndo s6 nao

paralisa a necessidade de continuar a aprender como a acelera” (Fernandez, 2008:87-88).
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Assiste-se assim aquilo que os socidlogos denominam de “efeito Mateus”. Isto ¢, o que
mais sabe, quanto mais sabe, mais deseja saber, mais procura saber e mais se lhe concede
saber e 0 que menos sabe, quanto menos sabe, menos consciente € da sua necessidade de
aprender, menos manifesta querer saber e menos ofertas tem para aprender (Fernandez,
2008:9091).

Uma das coisas que nos apercebemos e que nao podemos deixar de ressaltar, como ja
referimos, foi que uma grande percentagem dos trabalhadores da AGERE-EM, 66%,” tem menos
do que o ensino basico. Esta constatacdo é muito relevante porque verifica-se que até a simples
leitura de um documento informativo se torna um obstaculo, ja ndo falando do preenchimento
duma ficha de inscricdo da accao de formacao, é levada para casa para ser preenchida pelos
filhos.

A partir desta informacao, fica-nos a questdo de saber se a empresa incentiva, promove,
diversifica a oferta formativa, cria condicdes, para este grupo de trabalhadores e se os
trabalhadores aderem a formacao. Dada a complexidade destas questdes sera dificil no ambito
deste estagio responder a estas inquietacdes, no entanto sinalizamos a nossa preocupacao com
estas desigualdades que podem estar a atravessar o dominio da formacéo profissional na

AGERE-EM.

Modelos de formacéao

Passaremos agora para os modelos de formacao, e de uma forma muito sucinta
abordaremos trés perspectivas de trés distintos autores, assim, segundo Fabre (1994:30-34) a
formacao pode ter multiplos significados e sentidos mediante os seus conteldos, os efeitos que
pretende provocar, as finalidades, entre outras caracteristicas. O autor defende um modelo de
formacao que assenta em 4 tracos/ etapas essenciais:

a) Uma logica de mudanca que provoca e incita no formando uma mudanca, implicando a
transformacao do individuo nos seus multiplos aspectos. Formar-se sera induzir mudancas nos
comportamentos, atitudes, saberes, representacdes dos individuos.

b) Centralidade no formando e na situacdo em que a formacdo so6 faz sentido se

reconhecer a singularidade e unicidade do formando e da situacdo de trabalho. E imperioso

7 Ver tabela 1 - habilitacdes escolares dos trabalhadores da AGERE-EM
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analisar o publico-alvo e a situacdo em que se encontra para a averiguacao concreta das
necessidades de formacao.

¢) Articulacdo do saber com os problemas, ou seja, uma interaccdo do saber ou teoria
com a pratica. Nesta etapa, pode ser adoptado o modelo dedutivo (pratica como aplicacdo de
uma teoria), o modelo indutivo (teoria como analise da pratica), ou o modelo interactivo
(interligacado entre teoria e pratica).

d) Tecnicismo e profissionalismo no qual para ser formador ndo basta conhecer a teoria. A
funcdo do formador é entendida como uma intervencao pratica na cultura profissional, resultante
da integracdo de um conjunto de saberes em uso (experiéncia) e saberes instituidos ou
formalizados (teorias, conceitos) e que serdo objecto de formacdo, mas também fonte de
regulacao da prépria formacao.

No mesmo sentido também Ferry (1991) apresenta-nos trés modelos de formacdo que
tém por base sobretudo a forma como a formacao decotrre, isto &, no Como?

Modelo de Formacdo Centrado nas Aquisicdes: existe um reducionismo da formacéo a

uma mera assimilacdo de saberes e contetdos. A légica interna da formacao ajusta-se a uma
logica externa que concebe a formacdo como uma preparacdo a actividade profissional. Este
modelo implica uma relacdo tedrica-pratica em que a pratica é uma aplicacio *da teoria, os
conteudos da formacdo e os seus objectivos sdo estabelecidos e adaptados pelo formador,
sendo o formando (objecto da formacéo) alheio as decisdes, existe portanto uma centralidade no
formador. E considerado o modelo mais proximo do escolar (Ferry, 1991:70).

Modelo de Formacdo Centrado no Processo: ao contrario do modelo anterior, o formando

¢ que é o elemento central. Pretende-se valorizar o processo e ndo o produto. O papel do
formador ndo ¢ ser um distribuidor de conhecimentos ou um terminal de computador, a sua
accdo pedagogica na esfera da instrucdo supde maturidade, capacidade de fazer frente a
situacdes complexas e responder a perguntas e desafios imprevistos, o seu papel passa por uma
intervencdo muito diferente daquela que é a intervencao tradicional, quer dizer uma relacao de
“transferéncia”, um papel muito distinto do “distribuidor de conhecimentos” (Ferry, 1983 cit.
Canario, 1999:126), isto é, um trabalho de motivacdo, de animador ou mediador, cujos
objectivos e contetidos devem ser estabelecidos mediante as experiéncias dos formandos (Ferry,

1991:73).

8 Jtdlico do autor
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Modelo de Formacdo Centrado na Analise: O trabalho de formacédo s comeca com o

exercicio da analise porque ela é simultaneamente uma interrogacao da realidade, da origem e
da perspectiva em que ela surge. E fundamental que em toda a formacdo se conheca a
realidade em que se vai trabalhar, o grande objectivo da formacao ¢ analisar e problematizar de
modo a provocar mudancas, transformacdo ou emancipacdo dos formandos. Nao ha uma
separacao entre contexto de formacao e contexto de trabalho, mas uma articulacdo. O formador
tem uma intervencado constante, ndo no sentido de adquirir mais conhecimentos e saberes mas
no de observador, captando o sentido, a dindmica, as atitudes e intervencdes dos formandos, ou
seja, saber analisar e apreciar o que esta a ser feito pelos formandos (Ferry, 1991:76).

Este processo pedagogico esquematizado esta apoiado numa concepcdo de relacdes
entre a teoria e a pratica, ou seja, num primeiro momento, a pratica vista como aplicacdo da
teoria; num segundo momento a teoria como momento de mediador da transferéncia de uma
pratica a outra pratica; e num terceiro momento a teoria como base de regulacao da pratica.

Lesne (1977) apresenta-nos trés modos de trabalho pedagogicos distintos.

O primeiro, denominado de tipo transmissivo com orientacdo normativa (Modo de trabalho
pedagogico 1) (Lesne 1977:47), pressupde que o sujeito assimila, adquire as normas, regras,
valores do contexto em que esta inserido, este sofre uma socializacdo passiva. O que se
pretende é transmitir ao individuo as normas, valores e pensamentos que norteiam o
funcionamento do contexto. Estes esquemas de pensamento e valores sdo impostos e 0s
saberes sdo propostos pelo formador. O sujeito em formacao é visto como objecto de formacao.

O segundo modelo, de tipo incitativo com orientacdo pessoal (Modo de trabalho
pedagdgico 2) (Lesne 1977:77), da primazia a interaccdo que se estabelece entre formando e
contexto, tendo em conta 0 modo como cada sujeito se relaciona com a instituicao. Este modelo
procura promover uma aprendizagem pessoal dos saberes, para tal, opera ao nivel das
intencdes, dos motivos e das disposicdes dos individuos. Existe uma articulacao do que ja sabem
com o que estdo a aprender. Este modelo esta centrado no formando, como agente da sua
propria formacdo, em que existe um processo de adaptacdo activa as condicdes de
funcionamento de uma dada instituicao.

Por ultimo, o modelo de tipo apropriativo esta centrado na insercao social do individuo
(Modo de trabalho pedagogico 3) (Lesne 1977:150). O sujeito em formacdo nao é apenas
objecto de socializacao, é questionado 0 modo como cada um modifica, transforma e influéncia

o contexto. Considera-se que o pleno desenvolvimento das capacidades do formando depende
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da sua insercédo social, e a formacao acontece em contexto de trabalho. O formando, este ¢
considerado acima de tudo como agente social.

Podemos, portanto, concluir que estes trés autores apresentam-nos diferentes formas de
analisar e conceber a formacao. Assim, Fabre (1994) expde as etapas pelas quais considera que
se constitui a formacao, Ferry (1991), por sua vez, descreve trés modelos de formacao baseados
no proprio processo de formacao e, por ultimo, Lesne (1977) descreve-nos trés modos de

trabalho pedagogicos aliados a socializacao do individuo.

Uma etapa da construcao da formacao: a analise de

necessidades

2.4.1. O Conceito de Necessidade

A analise de necessidades teve o seu aparecimento na década de 60 como tema teérico e
como pratica formalmente conduzida. Surge como um momento fundamental quando pensado
enquanto desejo de responder adequadamente as exigéncias sociais € como intencdo de
desenvolvimento de modelos sistémicos de planificacdo. A andlise de necessidades pode,
portanto, ser entendida como uma técnica e um conjunto de procedimentos ao servico da
estratégia de planificacao.

Todavia se a olharmos como quadro de desenvolvimento de accdes de formacdo de
adultos visando o processo pedagogico da formacdo e orientacdo para o formando entdo deve
visar o “abrir horizontes para a auto-formacao, através da consciencializacao das suas lacunas,
problemas, interesses e motivacdes” (Rodrigues e Esteves, 1993:11).

Se for orientada para o formador entdo deve procurar sobretudo a eficacia da formacao
através do ajustamento entre a formacéo esperada pelos formandos e a formacao dada pelo
formador ou pela instituicdo formadora. Em ambos os casos, a analise de necessidades deve
surgir associada a um dispositivo de pesquisa cientifica e precisa, com o intuito de orientar e
guiar a accdo (Rodrigues e Esteves, 1993:12).

Segundo os autores, necessidade é uma palavra polissémica, marcada pela ambiguidade,
gue na linguagem corrente é usada para designar fenomenos diferentes, como um desejo, uma
vontade, uma aspiracdo, um precisar de alguma coisa ou uma exigéncia, que nos remete por

um lado, para a ideia daquilo que tem de ser, do que é imprescindivel ou inevitavel e por outro,
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para um registo mais subjectivo, em que o sujeito nao aparece tao determinado pela
necessidade. Neste caso, a necessidade nao tem existéncia senao no sujeito que a sente
(Rodrigues e Esteves, 1993:12).

Por seu lado, segundo D’Hainaut (1979), “0 termo necessidade implica sempre, mais ou
menos directamente, algum problema de valor ou de referéncia, ou certas normas sociais em
funcdo das quais se mede a necessidade” (cit Rodrigues & Esteves 1993:13), no ambito desta
perspectiva o autor apresenta cinco propostas. Em primeiro lugar temos as “Necessidades das
Pessoas versus Necessidades dos Sistemas”. As primeiras referem-se ao individuo, ao ser
humano. Sao sistémicas mas necessarias a existéncia e ao funcionamento de um sistema, onde
nem sempre existe concordancia entre as necessidades das pessoas e grupos e as necessidades
dos sistemas, sendo muitas vezes conflituais fazendo com que se recorra a diferentes formas de
negociacdo, desde a “imposicao” a analise cosnciencializadora, quer das necessidades
individuais percebidas, quer daquelas que nao foram ainda percebidas pelo sujeito mas que sdo
necessarias ao sistema.

Em segundo lugar temos as “Necessidades Particulares versus Necessidades Colectivas”.
Uma segunda perspectiva de diferenciacdo considera necessidades particulares, as de um
individuo, grupo ou sistema determinado, enquanto necessidades colectivas serdo as que
abrangem um elevado niimero de individuos, grupos ou sistemas.

Embora se possa descrever necessidades colectivas de grupos ou comunidades, quando
se manifestam na totalidade ou na maioria dos seus membros, e elas sejam sempre
necessidades das pessoas, isso ndo significa que a Unica fonte de necessidades seja o individuo,
mas apenas que ele é sempre a sua caixa de ressonancia. Todavia para Le Boterf (1981), as
necessidades resultam sempre de “uma unidade dialéctica de um momento subjectivo e de um
momento objectivo” porque tem de abranger dialecticamente a expressao subjectiva duma
necessidade e as limitacdes objectivas do contexto no qual aquela tem lugar (cit Rodrigues &
Esteves 1993:14).

Em terceiro lugar temos as “Necessidades Conscientes versus Necessidades
Inconscientes”. Isto &, quando uma necessidade € consciente ela traduz-se para o individuo,
grupo ou sistema numa solicitacdo, ou quando € inconsciente, nao sao percebidas, sendo
percebidas sao-no de forma nebulosa ou confusa. As necessidades raramente se expressam de

forma imediata.
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Em quarto lugar temos as “Necessidades Actuais versus Necessidades Potenciais”. Aqui
as necessidades podem incidir no presente ou ser prospectivas ou seja, podendo ser satisfeitas
apenas a longo prazo.

Em quinto lugar temos as “Necessidades segundo o sector em que se manifestam”. As
necessidades podem manifestar-se pelo campo em que emergem.

Os autores admitem que possam manifestar-se diferentes tipos de necessidades de
acordo com o quadro de vida onde nos situamos (D'Hainaut, 1979, cit. Rodrigues & Esteves,
1993:14-15).

Desta maneira, quando as necessidades sao sentidas e percebidas por um grande
numero de sujeitos, este fendmeno gera a ilusao da existéncia de necessidades “objectivas” que
se impdem como reais, independentemente dos individuos, dos grupos ou sistemas que as
percebem ou expressam (Barbier e Lesne 1986, cit. Rodrigues & Esteves 1993:13).
Consideramos, assim, aferir que ndo podemos falar de necessidades absolutas uma vez que
elas sdo sempre relativas aos individuos, aos contextos e decorrem de valores, pressupostos e
crencas.

Uma das formas de abordar a analise de necessidades prende-se com a perspectiva da
discrepancia ou lacuna, deste modo trata-se de “uma discrepancia mensuravel entre os
resultados actuais e os resultados esperados ou considerados convenientes” (Kauffman, 1973,
cit. Rodrigues & Esteves, 1993:16). Entdo necessidade passa a ser a distancia entre os
resultados actuais e os que se deveriam obter. Por conseguinte podemos aproximar o conceito
de necessidade com o de problema a resolver. Assim sendo, a resolucdo de um problema
resume-se no “processo de passar das condicdes actuais a outras que se desejam” (Municio,
1987, cit. por Rodrigues & Esteves, 1993:16). Desta forma é inevitavel relacionar necessidades
a fins prosseguidos pelos individuos ou sistemas. Podemos ver isso nas palavras de D'Hainaut

quando diz:

“A necessidade de um individuo, de um grupo ou de um sistema é a existéncia de uma
condicao nao satisfeita e necessaria para lhe permitir viver ou funcionar em condicdes
normais, e para se realizar e atingir os seus objectivos” (1979, cit. Rodrigues & Esteves,

1993:16).

Portanto, necessidades nao tém existéncia em si mesmo, ou seja, resultam sempre do

juizo humano, dos valores e das interaccdes que se estabelecem num dado contexto. A
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necessidade exprime um designio individual ou colectivo, podendo coexistir no mesmo individuo,
grupo ou sistema, intencdes e necessidades antagdnicas e conflituais. O que exige muitas vezes
praticas de negociacao e concertacao.

Nao podemos deixar de ressaltar que as necessidades ndo sdo de imediato factuais e
exequiveis, para que isso aconteca é preciso que existam condicdes externas assim como a forca

mobilizadora do individuo para as ultrapassar (Rodrigues & Esteves 1993:17).

2.5. Analise de necessidades sob diferentes perspectivas

No ambito particular das accdes de formacdo, a analise de necessidades pode ser
considerada, uma estratégia de planificacdo capaz de produzir objectivos validos e fornecer
informacdo relevante para a tomada de decisdo, acerca dos contelidos e actividades da
formacao (Rodrigues e Esteves, 1993:20).

Para Meignant, as necessidades de formacdo resultam de “um processo que associa 0s
diferentes actores interessados e traduz um acordo entre eles sobre os efeitos a suprir por meio
da formacdo” (1999:109). Esta definicdo tem a vantagem de colocar em evidéncia as suas
dimensdes sociais (compromisso entre actores) e operacionais (efeito a suprir que necessita de
uma accao).

No entanto, como ja referimos, a nocdo de necessidade ¢ ambigua, na medida em que
ndo existe um campo de “necessidades de formacdo” facilmente detectado. Isto advém do facto
de as necessidades de formacdo serem sempre contextualizadas, querendo com isto dizer que,
nao existem por si s6 nem externamente ao individuo, mas sdo entdo criadas por ele e
influenciadas pelo meio, desenvolvendo-se assim num duplo sentido.

A emergéncia de necessidades faz-se, pois, num quadro de limites e possibilidades,
dependendo de condicdes sociais e individuais e mesmo de condi¢des técnicas e metodologicas.

Pelos aspectos aqui apresentados, podemos referir que a analise de necessidades de
formacdo esta longe de ser um campo consensual, o qual ndo se encontra isento de criticas,
como a seguir abordaremos.

Por seu lado, Correia (1999:11) considera que o0s procedimentos de “andlise de
necessidades” desenvolveram-se no campo da formacéo profissional de adultos, intimamente
relacionados com a preocupacdo de melhorar a eficacia das politicas e dos sistemas de

formacao assim como assegurar-se que os individuos se envolvessem nos programas de
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reciclagem profissional. Isto era feito no pressuposto de que os programas de formacdo
desenvolvidos fossem capazes de suprir as “caréncias” dos individuos relativamente as
exigéncias técnicas dos seus postos de trabalho.

A “analise de necessidades de formacdo” era, assim, encarada como uma operacao
prévia e imprescindivel a determinacdo de objectivos de formacdo, em torno dos quais seria
possivel estruturar programas de formacdo preocupados em produzir individuos mais
qualificados e mais adaptados as exigéncias técnicas do exercicio do seu trabalho (Correia,
1999:11).

Estes procedimentos tinham um cariz muito técnico muito preocupado com a descricao
“objectiva” do trabalho e dos trabalhadores o que levava a que os potenciais formandos fossem
vistos como objectos carenciados de formacao, logo a sua participacdo adquiria um caracter
limitativo, conduzida segundo uma racionalidade tecnocratica e economicista.

A analise de necessidades era assim confundida com o inventario das caréncias, 0
inventario daquilo que falta e que é necessario, ou seja, ela sustenta-se na definicdo dos
formandos carentes que sdo coagidos ou obrigados a fazer formacao (Correia, 1999:11).

Paralelamente a esta ideia economicista desenvolveu-se um conjunto de praticas no
pressuposto de fazerem coincidir as formacdes desenvolvidas com os desejos e as expectativas
dos individuos em formacdo. Desta forma procurou-se assegurar uma participacdo activa dos
formandos na identificacdo das suas necessidades, permitindo assim que houvesse expressado
dos formandos nesse processo. Para isso procurou-se desenvolver um conjunto de técnicas de
animacdo de grupos ou do estabelecimento de relacdes empaticas entre formadores e
formandos através daquilo a que o autor designou de “espacos formativos” (Correia, 1999) que
permitia criar a ilusao de que as relacdes de poder e o contexto socioecondmico estavam
ausentes do campo de formacdo. Desta maneira a nocdo de necessidade segundo Correia
remete-nos para a nocdo de individuo desamparado, constituindo a formacdo um espaco e um
tempo de proteccao e de reencontro do individuo desamparado consigo proprio, representando

ao mesmo tempo a confluéncia de dois mundos, potencialmente em tensao:

“O mundo das organizacdes,® intimamente ligado as actividades economicas sociais e

profissionais, palco para a cristalizacdo das tendéncias para a racionalizacao das politicas e

° ltdlico do autor
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praticas de formacdo, e o mundo das /ndividualidades *, individuais ou grupais, que
procura fazer coincidir a formacao, oferecida ou procurada, com os desejos e expectativas

das pessoas em formacao” (Correia, 1999:12).

No primeiro caso as “necessidades de formacao” " sao fortemente conotadas como uma
logica positivista onde os objectivos atribuidos a formacao impdem-se como um produto dos
factos, independentemente dos actores envolvidos, e no segundo caso o privilegiar das logicas
menos formalizadas, permitindo aos sujeitos em formacéo, a expressao dos seus desejos,
permitindo que a analise de necessidades de formacao se transforme num trabalho pedagogico

de formacao. Neste sentido, a formacao, segundo o autor,

(...) nem pode ser entendida como um processo individual de apropriacdo de
conhecimentos e competéncias segundo a logica compensatoria da reciclagem profissional,
nem tao-pouco ser entendida exclusivamente como uma oportunidade de reencontro do

individuo consigo mesmo segundo a logica da terapia individual (Correia, 1999:13).

A analise de necessidades de formacao neste contexto deve ser objecto duma analise
critica e nesse sentido, ela deve corresponder a um espaco onde o desenvolvimento da accao
formativa deve acontecer transversalmente dentro dum espirito de producao do sentido social do
trabalho. A analise de necessidade de formacao ndo deve ser portanto encarada como uma
accao prévia ao processo de formacao mas integrada no proprio processo de formacao, visando
nao a adaptacao aos contextos de trabalho mas a sua transformacao, promovendo a critica das
condicoes onde se exerce o trabalho, permitindo a apropriacdo de competéncias instrumentais
necessarias ao seu exercicio (Correia, 1999:13).

A este respeito e numa importancia crescente atribuida ao saber experiencial do sujeito

contribuindo para essa transformacao, afirma Guy Berger que,

“Ha, por parte dos sujeitos uma permanente mobilizacao de saberes adquiridos em
situacdes de trabalho, para situacdes de formacdo e destas para novas situacdes de

trabalho. Uma relacdo de adequacdo 2 entre a formacao e a situacao de trabalho (baseado

10 stglico do autor

Y ttalico do autor

2/tglico do autor
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em processos de planificacdo) da lugar a uma relacao de reutilizacéo ** em novas situacoes,

dos saberes anteriormente adquiridos” (1991, cit. Canario 1999:42).

Permitindo assim de forma articulada emergir, os conceitos de #rajectdria profissional e de
percurso de formacdo ™, ou seja, encarar as situacdes (formalizadas) de formacdo ndo apenas
segundo a optica do formador ou da instituicao de formacao, mas sobretudo do ponto de vista
do adulto que se forma. Segundo esta configuracdo, as situacdes de formacao, deliberadas,
passam a ser encaradas como momentos formais de um percurso formativo, marcado por um
processo de apropriacao. Nesta perspectiva as pessoas passam a ser consideradas como
“recursos humanos” capazes de pensar e agir a escala da organizacao, posicionando-se como
um actor autonomo e criativo, no sistema social que é a sua organizacdo de trabalho (Canario
1999:42-43).

Segundo Zabalza (1994) este ¢ um termo polimorfo, pois existem varios tipos de
necessidades. No entanto para ele uma necessidade “é constituida por essa diferenca ou
discrepancia que se produz entre a forma como as coisas deveriam ser (exigéncias), poderiam
ser (necessidades de desenvolvimento) ou gostariamos que fossem (necessidades
individualizadas) e a forma como essas coisas sdo de facto”. A formacao traduz assim o
ajustamento dos desempenhos esperados aos objectivos definidos, ou entdo como refere De
Ketele (1994) “as necessidades de formacao correspondem a lacunas ou desfasamentos entre o
vivido e o desejavel...”

Avaliar necessidades nao significa apenas detectar problemas, mas sim recolher,
seleccionar e interpretar informacoes importantes para o processo formativo. Esta deve ser um
processo de reflexdao entre todos os actores que integram a organizacdo e a entidade que
organiza a formacao.

Assim esta deve ser uma etapa bem conseguida, nao se limitando s6 a olhar para o
presente mas também para o futuro, sabendo no entanto como refere De Ketele (1994), que
este & sempre um processo incompleto.

Também numa dimensao mais operacional, a identificacao de necessidades de formacao
assume-se como um processo problematico na medida em que exige competéncias técnicas

especificas e recursos nem sempre ao alcance das diversas entidades. E ainda um processo

3 Jtdlico do autor

% Jtdlico do autor

32



complexo pois coloca diferentes exigéncias ao sistema de actores de uma organizacao, ou seja,
estes tém que dominar as técnicas especificas de recolha de dados e possuir a capacidade de
fazer diagnosticos, com orientacdo reactiva (identificar necessidades associadas a problemas ja
ocorridos) e/ou proactiva (antecipar necessidades que se farao sentir a prazo).

Na tentativa de saber quais as necessidades de formacao, é preciso questionar-se cerca
delas, o que nem sempre é fiavel tendo em conta que o que acontece é a confusao, nao rara,
entre necessidade e desejo (Meignant, 1999:152).

A proposta do autor € uma proposta dialéctica e sentida pelos futuros participantes. Esta
dialéctica pode perfeitamente verificar-se desde que exista, por parte das organizacées uma
sensibilidade, para o encorajamento e desenvolvimento das competéncias dos proprios actores,
incutindo-lhes duma forma subtil o desejo de se formarem aliando a necessidade ao desejo,
encontrando pontos de convergéncia entre os desejos dos participantes e as necessidades da

entidade empregadora.

Factores indutores de necessidades de formacao

Como ja referimos anteriormente, as necessidades de formacdo ndo nascem com o
individuo, mas sao construcdes dependendo de diversos factores que induzem essas mesmas
necessidades. Estes factores tém 6 origens distintas (Ver fig. 2): ambiente externo; ambiente
interno; estratégia da empresa que se subdivide em trés tipos de necessidades, os projectos que
traduzem a estratégia da empresa, a politica social da empresa e as expectativas dos individuos

e dos grupos; e por ultimo a oferta de formacéo.
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Figura 2 — Factores indutores de necessidades de formacao.
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A primeira origem é o ambiente externo da entidade que esta relacionado com as
exigéncias dos clientes, as estratégias dos concorrentes, as novas técnicas ou 0S novos
componentes que aparecem no mercado, os condicionalismos e as oportunidades politicas ou
regulamentares, entre outros, que vdo gerando diferentes necessidades de formacdo. E
importante ainda referir a questdo das “modas” nas necessidades de formacdo, ou seja, as
proprias modas geram necessidades formativas.

Dentro da empresa também esta presente os ambientes internos onde se situam as
pessoas, 0S grupos e as suas proprias estratégias, as organizacdes e as técnicas instaladas, os
recursos financeiros, a cultura, etc. Este ambiente interno vai permitir & empresa adaptar-se ou
ndo ao mercado externo, acentuando-se entdo o papel central da formacao a este nivel como
forma de adaptacdo e desenvolvimento. A este respeito, é de salientar a citacdo de A. de Geus,
citado por Meignant (1999), onde estda bem salientada a importancia da aprendizagem e
formacdo como forma de competitividade entre mercados “a capacidade de aprender mais
depressa do que os concorrentes & para a empresa a Unica vantagem competitiva duravel”
(Meignant, 1999:110).

No interface destes dois ambientes, encontra-se a estratégia da empresa, que deve
responder aos desafios externos tendo em conta o proprio interior da entidade. De acordo com
esta estratégia, trés categorias de factores vao induzir necessidades de formacdo: os projectos
que traduzem a estratégia da empresa, a propria politica social desta e a expectativa dos

individuos e dos grupos. Antes de passar a explicitacao de cada um deles é importante salientar
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a importancia do lugar particular que ocupa o nivel explicito do pessoal como indutor de
necessidades de formacdo dentro do ambiente interno. Este factor relaciona-se com os desejos
explicitos dos trabalhadores, no entanto é necessario colocar sempre a interrogacdo sobre a
probabilidade de éxito desses desejos. Existem desejos pertinentes que no entanto ndao sao por
diversas razdes passiveis de concretizacdo. A andlise de necessidades também passa por
calcular a possibilidade de satisfazer o individuo de forma eficaz.

Retomando a estratégia da empresa, € de destacar os projectos que traduzem esta
estratégia e que vao incidir no lancamento de novos produtos, na conquista de novos mercados,
na aplicacdo de novas técnicas, pelo que sera necessario formar os trabalhadores para se
adaptarem a estas evolucdes e modificacdes (por exemplo: formar os comerciais, 0s
assalariados da producdo, da manutencéao, etc.).

Em relacdo a politica social da empresa, ¢ importante referir que esta prende-se com o
facto de se adaptar as suas envolvéncias internas e externas, ou seja, a mudanca.

Ainda dentro da estratégia da empresa, o terceiro factor que induz necessidade de
formacao ¢é a expressado da expectativa dos individuos e dos grupos, que reflecte diversificadas
necessidades. O problema neste factor indutor coloca-se na capacidade dos responsaveis
gerirem as diferentes percepcdes de necessidade, articulando-as com a estratégia da empresa e
a propria expectativa do individuo.

O ultimo factor que origina necessidades de formacdo, apesar de secundario
relativamente aos anteriores, é a prdopria oferta de formacao, que se explica pela propria oferta
de um tipo de formacao originar necessidades que ndo se mostravam explicitas.

Em suma, as necessidades de formacdo sdo entdo induzidas, com ponderacdes variaveis,

pelos factores indutores anteriormente referidos.

2.7 Modelos de analise de necessidades

Existem inumeros modelos de analise de necessidades que dispde de uma grande
variedade de métodos, técnicas e instrumentos.

Os modelos pdem em interaccdo teoria, normatividade e pratica, funcionando como
sistemas. Sendo os modelos um instrumento para a accdo e o reflexo de uma teoria que o

fundamenta, a variacao de qualquer um destes campos ira reflectir-se no proprio modelo.

35



Como afirma Witkin (1977) “ndo ha modelos certos e modelos errados” e a opcao
depende do ambito do estudo, dos seus objectivos e dos recursos humanos, materiais e
temporais disponiveis (cit. Rodrigues & Esteves, 1993:25).

Os modelos existentes diferenciam-se por criférios internos ou externos que consideramos
se equipararem aos factores indutores relacionados com o ambiente interno (pessoal,
equipamento e organizacao) e ambiente externo (clientes, fornecedores e politicas); por “se
centrarem na sobrevivéncia do sistema ou na procura de solucdes”, sendo que o primeiro caso
pressupde, normalmente, um clima de competitividade, por exemplo, entre empresas onde
normalmente se privilegiam modelos como o de marketing que implica uma pesquisa constante
das “vontades” dos clientes para se descobrirem as necessidades a colmatar com o intuito de
gue essas empresas se possam manter, isto €, sobreviver no mercado. O segundo caso, associa-
se ao contexto concreto de uma formacdo, na qual o seu caracter formativo implica um
levantamento constante das necessidades para solucionar certos problemas. Os modelos
existentes diferenciam-se, ainda, pelo seu “grau de confianca e validade” que esta, intimamente,
relacionado com “os instrumentos e técnicas utilizados”, assim como, pelo “desenvolvimento
diferenciado de <cada etapa do processo de desenvolvimento e andlise das
necessidades” (Rodrigues & Esteves, 1993:25).

Em suma, a escolha do modelo a utilizar deve sempre implicar a instigacdo de diferentes

métodos, técnicas e instrumentos.

2.7.1. Dois modelos teoricos: D'Hainaut (1979) e Mckillip (1987)

No que concerne a primeira perspectiva tedrica destacada para melhor explicar os
modelos de andlise de necessidades, reportamo-nos aos modelos apresentados por Mckillip
(1987). Este autor, citado por A. Rodrigues, distingue trés modelos com diferentes
particularidades: 1) modelo das discrepancias de Kaufman; 2) modelo de marketing; 3) modelo
de tomada de decis&o.

O modelo de discrepancias cujo pioneiro foi Kaufman (1973) é o mais usado na
determinacao e avaliacdo de necessidades educativas. Assim, a analise de necessidades é
estabelecida em dois momentos e centra-se essencialmente no olhar dos especialistas para
identificar as dimensoes desejadas. No primeiro momento, esta analise é estabelecida através

das discrepancias existentes entre o gue é e 0 que deve ser, e no momento seguinte sao
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estabelecidas e hierarquizadas prioridades em relacao a essas discrepancias. Isto €, primeiro
sao estabelecidos objectivos, identificando as condicdes existentes ou o estado actual assim
como o que deveria ser feito, e de seguida é efectuada a hierarquizacdo das prioridades, que
resultam da diferenca entre o que deve ser e o que é.

Para Kaufman, e segundo as especificidades que este modelo ostenta, a determinacao
das necessidades deve obedecer a trés orientacdes centrais: a primeira ¢ a de que os dados
devem ser representativos do mundo real tal como ele existe ou como podera vir a existir no
futuro, em segundo que nenhuma determinacdo de necessidades ¢ definitiva e completa,
devendo ser sempre vista como mutavel e provisoria, e terceiro que, as necessidades
encontradas devem ser encaradas como produto (fim) e ndo como um processo (meio), ou seja,
que so6 tenha em conta os comportamentos efectivos e ndo os processos.

Este modelo apresenta essencialmente trés vantagens, nomeadamente porque tem em
conta a parte da “procura” individual, centrando-se no formando, porque prevé a negociacao de
diferentes pontos de vista ja que é aberto ao contexto e a outros intervenientes do processo, e
também porque permite uma boa integracdo da informacéo que engloba o que é e o que deve
ser, facilitando desse modo a tomada de decisao.

Contudo, apesar das vantagens anteriormente referidas, varias foram as criticas que lhe
foram apontadas, das quais se salientam a dificuldade de aplicacdo em areas ndo mensuraveis,
a aceitacdo de padrdes e normas sem questionar o valor educativo dos mesmos, o facto de
privilegiar os produtos em detrimento dos processos e por fim o facto de o processo ser
encarado como mecanismo de comparacao entre percepcdes ou observacdes quantificaveis (o
que é) e padrdes ou critérios (0 que deve ser) que nem sempre sdo suficientes para definir
prioridades de formacao.

No que diz respeito ao segundo modelo, modelo de marketing, a analise de necessidades
de formacdo é vista como um meio de sobrevivéncia e crescimento da organizacdo, onde a
necessidade ndao é mais do que o cruzamento de desejos da populacdo-alvo com as
possibilidades reais de realizacdo destes. Esta analise é vista como um processo de feedback
para as organizacdes conhecerem e adaptarem-se as necessidades dos clientes. Assim sendo,
as necessidades surgem a partir das preferéncias dos clientes, tendo em vista a sua satisfacao
através do slogan “needs are wants” (Rodrigues & Esteves, 1993:17). Este modelo em contraste
com o anterior, privilegia a propria populacao nas suas pesquisas assentando no conhecimento
da populacao-alvo.

37



Quanto ao ultimo modelo apresentado por Mckillip, modelo de tomada de decisdo, trata-se
de um modelo que visa facilitar a decisdo, fornecendo indicacées sobre como esta podera ser
tomada. Este acentua a importancia dos valores na analise de necessidades de formacéo
prevendo trés momentos fundamentais: a modelagem do problema, a quantificacdo e a sintese.
A primeira consiste em conceptualizar o problema segundo duas dimensodes, opcdes e atributos,
sendo que as opc¢des consistem na lista de possiveis solucdes, enquanto que os atributos nas
medidas de aspecto do problema ou da solucao, que o decisor devera considerar e ponderar.
Quanto a quantificacao, esta diz respeito a operacao de apreciacdo, por parte do decisor, quanto
a utilidade e peso dos atributos. O ultimo momento é a sintese que esta relacionada com a
ordenacdo das necessidades de formacdo de acordo com a sua quantificacdo, isto ¢, séo
estabelecidas prioridades definindo o que é mais importante a partir deste critério quantitativo.

Posto isto, podemos concluir que cada um dos modelos referidos, pelas suas
particularidades, estabelece uma articulacdo preferencial com diferentes orientacdes da politica
educativa. Assim, quando esta privilegia os interesses da sociedade sobre os individuos, da
preferéncia ao modelo das discrepancias, visto que tem em conta o estado actual bem como o
desejavel dando sempre especial atencdo as opinides dos decisores. Se contrariamente, a
politica educativa se centrar mais nos individuos que compbéem a sociedade do que
propriamente na sociedade, dar-se-d preferéncia as necessidades das pessoas, 0 que
corresponde aos segundo e terceiro modelos (Modelo de Marketing e de Tomada de Decisao). O
ultimo modelo parece-nos mais completo porque procura articular as expectativas/desejos dos
adultos em formacéo, e por incluir a politica da organizacdo, e ainda, as perspectivas dos
clientes.

No que diz respeito ao segundo autor que nos apresenta um modelo de analise de
necessidades de formacdo, destacamos D'Hainaut (1979, cit. Rodrigues & Esteves, 1993:30),
no qual procura encontrar um equilibrio entre as necessidades das pessoas e do grupo e as
exigéncias do sistema. Para tal, o autor apresenta um modelo de diagnostico de necessidades
educativas dividindo-o em quatro fases essenciais.

A primeira diz respeito ao diagnostico das necessidades humanas que se caracteriza pela
pesquisa de necessidades ja consciencializadas e expressas e também as nao expressas,
inconscientes e confusas. Ou seja, € a procura e identificacdo das necessidades convictas e
expressas, assim como as que, por vezes, sao de dificil expressao e aquelas que ainda nao se

tem nocao da sua existéncia.
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A segunda fase diz respeito ao diagnostico da “procura” em relacdo com o sistema que
passa pela decisdo de quais os papéis e funcdes que se deseja desempenhar no sistema e a
determinacao das funcdes que o proprio sistema demanda para se manter em funcionamento. O
autor procura determinar a relacdo entre as necessidades e expectativas das pessoas e as
funcdes exigidas pelo sistema para que este se mantenha activo.

A terceira fase designa-se pela tomada de decisdo sobre as necessidades e a procura, ou
seja, esta fase define-se pela procura e decisdo de quais necessidades deverao ser tidas como
mais importantes para que sejam satisfeitas. Para tal, € ponderada a opinido dos interessados e
dos decisores e negociada uma posicao comum.

A quarta fase ¢ a especificacdo das exigéncias de formacao que procura determinar os
saberes, 0 saber ser e fazer, relativos aos papéis e funcdes seleccionados na fase anterior,
necessarios para o ingresso, o aperfeicoamento ou a adaptacdo do papel e funcdo visado. Ou
seja, ha que perceber que a formacdo procura delinear os saberes fazer e ser seleccionados na
procura e na definicdo das necessidades que sado fundamentais para a entrada no sistema, para
0 seu aperfeicoamento ou até mesmo no ajustamento do papel em vista.

A descricao destes modelos levam-nos a concluir que a analise de necessidades ¢ um
processo complexo e que o termo necessidade comporta uma diversidade de abordagens.
Deduz-se, por isso, que as necessidades, interiores ou exteriores ao sujeito, e 0s objectivos que
se pretendem alcancar com a formacédo serdo o principal factor de influéncia na escolha do

modelo a utilizar.

2.8. Métodos de analise de necessidades de formacao

A complexidade e os diversos factores indutores que permeiam o processo de analise de
necessidades de formacao dificultam a adopcao exclusiva de uma s6 metodologia ou, de um s6
método. Ao percepcionar a situacao precedente e, recorrendo a Meignant, consideramos antes
as principais caracteristicas de diferentes metodologias. A respeito, 0 mencionado autor refere
gue uma boa metodologia das necessidades de formacédo deve permitir ter em conta, entre os
factores indutores, os que lhe sdo pertinentes, devera, igualmente, permitir a implicacao dos
actores envolvidos e estar adaptada ao seu objecto, ou seja, ao tipo de objectivo que pretende
atingir, assim como, devera procurar ser eficiente, procurando o melhor resultado possivel

(Meignant, 1999:115).
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Meignant (1999) aponta, também, a existéncia de diversos métodos que, segundo este

autor, se podem agrupar em trés grandes categorias:

Métodos de Analise de Necessidades

Métodos Centrados nas
Necessidades de Competéncias Expectativas dos individuos e dos grupos
das Organizacoes

Os métodos que acompanham
a mudanca da organizacao

A anélise das competéncias exigidas por| . A formagdo como lugar de
Os balancos das competéncias B i
um posto de trabalho expressao de necessidades novas
0 método matricial Os inquéritos por meios de entrevistas A formacao em exercicio

0 estudo das necessidades pela andlise

Os inqueéritos por meio de questionarios
de desempenho

O meétodo por verificacdo de hipdteses 0s grupos participativos

O estudo das necessidades ligadas a
um emprego novo

As entrevistas profissionais

O estudo das necessidades ligadas a
satisfacéo do cliente

Tabela 2 - Métodos de analise de necessidades

Assim sendo, apercebemo-nos de que os métodos sdo organizados de acordo com as
necessidades patentes nas trés grandes categorias acima enunciadas, que se traduzem em
objectivos a atingir. A respeito e, para que se compreenda a relacdo que estabelecemos entre a

“necessidade e o objectivo” apoiamo-nos em Rodrigues & Esteves, que afirmam

“As necessidades ndo se exprimem a partir de nada. A expressao de uma necessidade
ocorre numa situacao que a gera ou determina, mas também numa situacao que viabilize a
sua consciencializacdo e expressdo, verbal ou nao, (...) exprimir uma necessidade é
declarar uma intencdo de accao e de mudanca, ou seja, uma necessidade traduz-se

sempre num objectivo (Rodrigues & Esteves, 1993:24).”

Deste modo, concluimos que ao eleger o método a utilizar dever-se-a adaptar as
caracteristicas, vantagens e limitacées de cada método ao tipo de objectivo que se pretende
atingir.
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Predominantemente seguimos a metodologia das expectativas dos individuos e dos grupos,

mais coerente com a proposta de tornar significativa a formacao, na linha de Canario e Correia,

isto &, ser possivel e até coincidir as situacdes de trabalho com as situacdes de formacao, ou

seja, “fazer do adulto ndo um ciente mas um co-produtor da sua formacado (Canario, 1999:43)",

e combinamo-la com o método centrado nas necessidades de competéncias da organizacao,

uma proposta hibrida na qual a prépria organizacao fosse também um parceiro com hipoteses a

apresentar aos individuos, ainda que este de forma menos aprofundada. De uma forma muito

breve apresentamos as suas caracteristicas através dos quadros que se seguem:

organizacao

Os métodos centrados nas necessidades de competéncias da

Factores
. Tipo de indutores Actores L L . Vantagens e
Método o i Condicdes de aplicacao Caracteristicas o
objectivo | tomados envolvidos limitacoes
em conta
Este método pressupde uma ou . Método simples, facil de
- Parte-se de uma populacao ou
duas reunides de grupo de . compreender pelos
] ) grande grupo que ja exerce uma ) )
peritos e de assalariados . . . assalariados envolvidos. A
. . actividade, a qual se deseja um . ~ R .
representativos da populagao ) L informacao recolhida permite
) aperfeicoamento num ou varios )
envolvida. O uso de N . construir um programa de
Amostra . . dominios da sua actividade. O . .
. equipamento como o Abaco de . . ) formacao de aperfeicoamento
representativa dos . i . método consiste em reunir um grupo .
. . Reigner, ou Métaplan, permite . . . de uma categoria de
Necessidades assalariados. . de peritos, e através dum brain- .
. . um grande envolvimento dos i X . o assalariados no seu posto de
Aperfeicoament de Responsavel o storming criar uma lista de hipoteses
i lecti tenci hierarauico d participantes e clareza sobre as i N i anli trabalho actual e se, se
o colectivo num | competéncias ierarquico do ue posteriormente se vai aplicar
0 método por P a regras de jogo. As pessoas sao . quep . . P encarar a possibilidade de se
am - aspecto da sector, ou sectores. junto dos assalariados interessados .
verlflca(;ao de . L . consultadas enquanto . o - montar formacdes dentro da
particular da organizacao. Responsavel no projecto com o intuito de verificar . .
s s . X representantes das o ~ mesma categoria, entao a
hlpoteses actividade do Expectativas encarregado da . . a sua fiabilidade. As respostas sao . h ]
o . . necessidades de uma populagao . . B relacdo qualidade/custo é
trabalho. dos individuos | analise e os peritos examinadas e, aberta uma discussao

e dos grupos.

do dominio de
aperfeicoamento
previsto.

e nao das suas proprias. O
objectivo principal é evitar o
consenso a qualquer preco e

utilizar as diferencas dos pontos

de vista para aprofundar o

assunto, analisar todos os

aspectos e retirar dai uma
descricao fiel das necessidades.

procurando transformar as respostas
em estudos de casos, exercicios, etc.
acima de tudo encontrar as
necessidades de formacao a tratar
duma forma individual e com
necessidades especificas, ligadas a
actividade actual ou para o futuro.

excelente. A limitacao esta
decorrente do facto de néo
ser pertinente para a analise
de necessidades que estas
sejam susceptiveis de
profundas revolucdes das
carreiras ou evolugdes de
empregos a médio prazo.

Tabela 3 - Os métodos centrados nas necessidades de competéncias da organizacao.
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Expectativas dos individuos e dos grupos

Método

Tipo de
objectivo

Factores
indutores
tomados em
conta

Actores
envolvidos

Condicoes de
aplicacao

Caracteristicas

Vantagens e limitacoes

Os inquéritos
por meio de
questionarios

Aperfeicoamento
individual/colectivo;
busca e “feed-
bacKk' para facilitar
mudancas.

Expectativas dos
individuos. Os
objectivos da

empresa. A oferta
da formacéo.

Responsavel
encarregado da
analise; 0s
assalariados
interrogados por
questionario; os
responsaveis por
sectores de
servicos onde vai
decorrer o
inquérito.

Constituicdo de uma
amostra populacional
representativa no
sentido estatistico do
termo. Constituicao de
uma populacéo
determinada em funcao
do problema. Lucidez
em relacao ao papel e
influencia do inquiridor
nas respostas. Se
presente ou a distancia,
clarifica-se a existéncia
de anonimato. Pré-
codificacdo das
perguntas para analise
informética. Escolha
prévia do suporte (fisico
ou informético) e
clarificagao das suas
vantagens.

0 questionario permite
inquirir previamente um
certo numero de pessoas
representativas a quem sao
colocadas certas questdes
relevantes para o estudo em
causa. Com base neste
questionario temos
perguntas fechadas e
abertas, sendo que, as
perguntas abertas permitem
ao interrogado escolher e
redigir liviemente a sua
resposta. As questdes
devem ser reflexo de
hipoteses, procurando
quantificar-se o numero de
pessoas que experimentam
verdadeiramente as
necessidades de formacéo.

Permite quantificar as necessidades
expressas, cruzar variaveis e
abranger uma larga populacdo com
uma economia de meios. A
qualidade depende do trabalho
metodoldgico da elaboracao de
hipéteses, da sua producdo em
questdes e da sensibilizacao prévia
do meio. Quanto melhor for
definida a populac¢ao, mais os
resultados seréo fidveis. O tempo
de resposta as necessidades
expressas pode ser longo, dando
espaco para mudangas de opinido
ou de fungao. Os questionarios
dirigidos exclusivamente as
hierarquias podem ter efeitos
perversos, pois tem tendéncia a
privilegiar elementos relacionados
com a sua posicao hierarquica e
funcao.

Tabela 4 - Expectativas dos individuos e dos grupos

2.9. A avaliacao da formacao: algumas definicoes

.

Segundo Isabel Guerra, avaliar € “um conjunto de procedimentos que servem para ajuizar

sobre os méritos de um programa e também fornecer informacdes sobre os seus fins, as

expectativas, os seus resultados previstos e imprevistos, os seus impactos e 0os seus custos”

(Guerra 2000:185).

Como poderiamos entdo definir avaliacdo? Para o fazer, preferimos duas definicdes; a de

Isabel Guerra (2002), quando diz:

“Avaliar ¢ sempre comparar com um modelo - medir - e implica uma finalidade

operativa que visa corrigir ou melhorar. O padrao ou modelo a partir do qual se avalia &,

em ultima instancia, um valor de referéncia que, numa situacdo de planeamento, se

encontra geralmente fixado, a partir do diagnéstico da situacéo inicial, nos objectivos e

metas definidos.
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A avaliacdo, qualquer que seja a diversidade de entendimento e de métodos de
execucdo, tem sido considerada ‘um conjunto de procedimentos para julgar os méritos
de um programa e fornecer uma informacéo sobre os seus fins, as suas expectativas,
0s seus resultados previstos e imprevistos, 0os sem impactes e os seus custos'( Kosecoff,
J. e Fink. A, 1982). Ela é o processo pelo qual se delimita, se obtém e se fornece
informacdes Uteis, permitindo ajuizar sobre as decisdes futuras e € um aviso sobre a
eficacia de uma intervencao ou de um plano que esta a ser implementado [...] (Guerra ,

2002: 185-186)".

Assim como a definicao de Licinio Lima (1989) que diz:

“A avaliacdo é uma actividade empreendida com vista a determinar se um programa
(curso, plano, operacdo) resulta em conformidade com os objectivos planeados. Ela
deve indicar se os objectivos do programa sao concordantes com as necessidades e os
recursos disponiveis. A avaliacdo serve igualmente para revelar se o enquadramento
(recursos, “timing”, materiais, equipamento e outros “imputs”) se coaduna com o0s
processos desejados e, por ultimo, se os resultados sao concordantes com os objectivos

fixados” (Lima, 1989:105).

Por seu lado na optica de Barbier (1985:34) a Avaliacdo é “um acto deliberado e

socilalmente organizado chegando a producéo de juizo de valor”.

Neste sentido, avaliacdo é vista como algo objectivado sendo utilizada para a producéo de
resultados. Esta perspectiva afasta-se da nocao de controlo cuja finalidade é a de “produzir
informacao sobre o funcionamento concreto de uma actividade de formacao” (Hadji, 1994:71).
Também segundo o mesmo autor, a avaliacao é a forma “pela qual tomamos posicao, nos
posicionamos sobre uma dada realidade a luz de uma grelha de leitura que exprime, em relacao
a essa realidade, determinadas exigéncias. A avaliacio € o momento do confronto
projectos/resultados” (Hadji, 1994:85).

Ainda neste dominio, das definicdes, importa distinguir a avaliacdo interna e externa.

Capucha et. al., (1996) ¢ um dos autores que define deste modo os dois processos:

“Falamos de avaliacdo interna ou auto-avaliacdo quando os intervenientes nas

actividades fazem a sua prépria avaliacdo. Geralmente, essa actividade é animada por

18 Jtalico do autor

43



um especialista que fica inserido no préprio sistema de intervencédo. A auto-avaliacdo
pode englobar ou nao no processo, para além dos técnicos responsaveis pela execucao,
os gestores, os decisores e os destinatarios. O avaliador, neste caso, tem por funcao
principal envolver todos os intervenientes na reflexdo critica sobre a intervencéo,
fornecendo os instrumentos tedricos e metodoldgicos necessarios e procurando

promover condicdes organizativas favoraveis” (Capucha, et. al., 1996:14).

Esta modalidade de avaliacdo tem como principais requisitos a disponibilidade, a
implicacao, a recolha sistematica de dados no decurso da accao, o trabalho reflexivo continuado
e permanente e a definicdo de objectivos de intervencado claros e concretos. Entre as principais
vantagens da avaliacao interna esta a facilidade com que as aprendizagens e os contributos se
incorporam nos agentes, o volume de informacao produzida e tornada disponivel e a facilidade
em controlar a responsabilidade do avaliador face aos resultados e consequéncias da avaliacao.

Por seu lado o autor define a avaliacdo externa quando:

“Os avaliadores ficam colocados fora da organizacao responsavel pela intervencao.
Esta fornece informacédo (geralmente sdo os avaliadores que a recolhem) de molde a
ser utilizada para a producéo de resultados avaliativos destinados, frequentemente, a
uma terceira entidade que exerce funcdes de supervisdo do programa avaliado”

(Capucha, et. al., 1996:15).

As vantagens e desvantagens da avaliacdo externa sao, “globalmente, as inversas da auto-
avaliacado, o que se perde em riqueza da informacéo disponivel e em interiorizacao do processo
avaliativo e seus resultados, ganha-se em distancia critica, em autoridade, em rigor técnico-
metodoldgico e em distincao entre objectivos de intervencéo e objectivos de avaliacao” (Capucha,
et. al., 1996:15) .

Por outro lado e de acordo com Barbier existem duas formas sociais de emergéncia da
avaliacado, sendo elas: uma, o controlo, analise de funcionamento, avaliacdo e outra, avaliacao
implicita, avaliacdo espontanea, avaliacao instituida.

Controlo, Analise de funcionamento e Avaliacdo: regra geral, tendemos a designar diversas

abordagens associadas as actividades de formacao como sendo avaliacao. Porém, sao situacoes
distintas que importa reflectir e destrincar, assim ha uma certa propensao para confundirmos a
nocao de Controlo e Avaliacdo, mas importa referir que o controlo da formacéo acontece sempre

que nos encontrarmos na presenca de operacoes que aparentemente nao tém outra finalidade
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sendo produzir informacoes sobre o funcionamento concrefo de uma actividade de formacao
(Barbier, 1985:26) por outro, a Avaliacdo existe quando /4 a presenca de operacoes que tém
por resultado a producdo de um juizo de valor sobre as actividades de formacéo. (ibidem). No
mesmo sentido, também a Andlise de Funcionamento e a Avaliacdo sdo por vezes alvo de
confusdo. Assim, o principio que distingue a Analise de Funcionamento e a Avaliacdo é o mesmo
do Controlo, pois (...) o resultado a que chega normalmente ndo é um juizo de valor (Barbier,
1985:28) .

Avaliacao Implicita, Avaliacao espontanea e Avaliacao Instituida: A Avaliacdo tem algumas

variacdes quanto a sua designacdo, como tal, a avaliacdo pode surgir de uma forma implicita,
espontanea e instituida. A primeira, é vista como algo que acontece de uma forma constante,
manifestando-se como um acto social, pois (...) @ grande maioria dos processos socialis de
avaliacdo se efectua deste modo e que a identificacdo de outras manifestacoes da avaliacdo se
deve fazer baseando-se nesta (Barbier, 1985: 30)®. A avaliacdo espontanea reveste-se de uma
aparente informalidade e é considerada como uma situacao bastante recorrente, uma vez que as
pessoas avaliam e emitem juizos e valores frequentemente, mesmo que nado de uma forma
metodoldgica organizada. A avaliacdo (...) constitui uma actividade habifual e, de cerfo modo,
Inevitdavel, de qualquer participante numa organizacao levado a dizer coisas boas ou mas em
relacdo a critérios raramente explicifos (Barbier, 1985: 31)®. Por ultimo, a Avaliacdo instituida, é
considerada como (...) um acto deliberado e socialmente organizado chegando a producdo de
Juizo de valor (Barbier, 1985: 32)=. Este tipo de avaliacdo é constituida de cariz cientifico, uma
vez que utiliza instrumentos metodologicamente estruturados e definidos, assim como, aqueles
que a preconizam estdo habilitados e reconhecidos para tal, por ultimo, os resultados sao
utilizados para se constituirem cenarios de avaliacao.

Barbier (1985) acrescenta ainda a existéncia de dois tipos de avaliacdo: a avaliacdo das
pessoas em formacdo e a avaliacdo das accdes de formacdo. No que respeita & segunda
vertente refere que os formadores, ndo deixam de se interrogar sobre as praticas, de as apreciar
e de proceder a ajustamentos. Porém, na maioria das vezes, estas avaliacbes mantém-se

implicitas ou espontaneas, isto ¢ ndo sado efectivamente tomadas como um instrumento

16 Jtglico do autor
7" Jtdlico do autor
8 Jtglico do autor
1S Jtdlico do autor

2 Jtglico do autor
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estruturado. No mesmo sentido, a avaliacao é de extrema importancia no processo da accao de
formacao, visto que esta evidente em diversos momentos do processo de formacao. Muitas das
vezes, quando pretendemos avaliar temos tendéncia para fazer julgamentos a pessoas, a
instituicdes, a accdes segundo determinados critérios e juizos. Com estas caracteristicas, a
avaliacdo tem como amago a verificacdo de resultados, como defende Hadji “avaliar pode
significar, entre outras coisas: verificar, julgar, estimar, situar, representar, determinar, dar um
conselho (...) Verificar o que foi aprendido, compreendido, retido. Verificar as aquisicdes no
quadro de uma progressao” (Hadji, 1994:27). Como tal, é notavel que a avaliacdo seja fulcral
em qualquer accao ou processo, visto que ela é fundamental para obter resultados e demonstrar
e caracterizar a realidade. Paralelamente, a avaliacdo pode ocorrer de trés formas, segundo o
seu grau de formalidade que vai aumentando o rigor e a fidelidade: a/ /nformal — assente na
observacao, testes informais, conversas, com outros professores e supervisores e questionarios;
b) Semi-formal — assente em festes fidveis e validos, escalas objectivas e opinides especializadas;
¢) e Formal - E uma forma mais avancada da avaliacéo, tipica da investigacdo, ndo aplicavel ao
professor individual. Com um elevado grau de rigor (Erasmie & Lima 1989: 106-107). Também
Hadji (1994:45) aponta nove questdes a ter em atencao para avaliar uma accao de formacao.
Ao realizar a planificacdo da avaliacdo, tais questdes sdo imprescindiveis, para que se obtenha
resultados, pois uma accdo de formacado ndo é somente composta por contetdos, objectivos,
destinatarios, etc. mas também por uma parte de medicdo, avaliacdo e mensuracao dos
resultados. Assim, as novas questoes sao as seguintes: Formar - A questdo pode ser encarada a
partir de duas dimensdes: a objectiva (na légica de transformacdes esperadas) e a subjectiva,
(qual o significado real para os formandos); Avafliar - Consiste na finalidade principal que se
atribui a accdo de avaliar, por outras palavras, se a pratica de avaliar tem como funcao informar,
regular, formar, entre outras; Objecto - qual sera o campo de investigacdo: global ou especifico?
Que tipos de efeitos podemos apreender e apreciar?; /nstrumentos - ou seja, quais 0S
instrumentos que teremos de utilizar para produzir a informacdo e como deverdo ser postos em
pratica.; Quem avaliara - Os avaliadores podem variar entre os responsaveis da formacéo, aos
formadores, aos formandos, aos especialistas exteriores, etc.; Quando - Por outras palavras,
quais sdo os momentos oportunos para recolher a informacdo: antes da accdo; pouco tempo de
depois; muito tempo depois; que peso atribuir a informacao recolhida em cada um destes
diferentes momentos; Para quem - Isto € quem vai analisar e receber a informacao.; Para fomar

que género de decisdes - Ou seja, quem vai receber e analisar a informacao obtida através da
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avaliacdo e quais sdo as bases da avaliacdo? Finalmente; Qual a utilidade - Ou seja, como pdr a
avaliacdo ao servico de uma melhoria da qualidade das accoes de formacao? Com a avaliacao
procura-se chegar a algum tipo de eficacia? A avaliacdo é sempre realizada com alguma
finalidade.

A avaliacdo, acima de tudo, é sempre, um processo de recolha e tratamento de
informacdo e de dados que conduz necessariamente a formulacdo de um juizo de valor e

consequentemente a tomada de decisao.

2.10. Modos de avaliacao e diferentes niveis de avaliacao

Barbier (1985) apresenta-nos trés modos de avaliar as accdes que se distinguem por
diversas ordens de factores, nomeadamente: os diversos actores e as suas diferentes formas de
actuacdo. Assim, num primeiro modo Barbier (1985) remete para “(...) o facto de o papel
essencial da intervencao ser assegurado pelo ou pelos responsaveis da accao avaliada, ao passo
que os participantes apenas exercem um poder directo na qualidade de participantes” (Barbier,
1985: 244), como tal compreende uma avaliacdo pré-determinada quer nos objectivos, quer nos
indicadores. Da mesma forma que quem decide sobre a avaliacdo da accdo sao os responsaveis
da accdo. O mesmo autor refere que a avaliacdo pode ser de “tipo instrumentalista, tecnicista ou
formalizado”, assim como funcional que visa um resultado de aprendizagem. Em ultimo lugar,
entende as avaliacdes com “intencao objectivante, tendo por ambicéo essencial evidenciar os
progressos realizados pelos formandos” nomeadamente, no que diz respeito a transferéncia dos
conhecimentos para o exercicio da sua actividade profissional.

Num segundo modo Barbier (1985:246) vai propor uma avaliacdo centrada nos
participantes, isto €, um “segundo modo de avaliacdo caracterizar-se-ia, pelo contrario, pelo
facto de um papel privilegiado na avaliacdo ser atribuido aos participantes na ac¢do”. Os
formandos detém um papel (aparentemente) privilegiado. A avaliacdo nao esta pré determinada
ao nivel da escolha dos objectivos e dos indicadores da avaliacao, sendo estes clarificados e
explicitados durante o processo. O que se privilegia sdo as condicdées de funcionamento da
accao e 0s proprios processos de formacao. Relativamente aos instrumentos estes nao sao
apenas procedimentos quantitativos.

No terceiro e ultimo modo que Barbier (1985:249) propde “caracterizar-se-ia pelo facto de

0s participantes na accao desempenharem um papel de parte interessada, entre outras, na
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avaliacdo”. O que se destaca neste modo é o poder de intervencado e de participacdo dos actores.
Os actores sado implicados na avaliacdo e desempenham um papel activo na formacdo e na
avaliacdo. Quem escolhe os objectivos e indicadores da avaliacdo sdo todos os implicados,
escolhendo os objectivos individuais que vao ter em comum. Destacam-se as escolhas
heterogéneas que correspondem a expressao de cada um dos actores envolvidos.

Os instrumentos sdo diversificados, formais e informais, privilegiando-se, no entanto, o
trabalho de grupo uma vez que estd em causa uma avaliacdo com construcdo de sentido. Quem
da sentido a avaliacdo sao todos os actores uma vez que todo o processo € negociado, quer ao
nivel dos conhecimentos, quer ao nivel das condicdes de avaliacao. Pretende-se que se encontre
uma coexisténcia de juizos de valor e diferentes aspectos de avaliacao.

Paralelamente, Barbier (1985: 180) identifica ainda trés niveis de avaliacdo, presentes em
accdes de formacao para adultos, especialmente em contexto empresarial. Assim, temos um
nivel de avaliacao “puramente interno a esta accao, que visaria essencialmente os objectivos
precisos que tivessem sido definidos (em termos de aquisicdo de novas capacidades)
independentemente da situacdo real a que estes correspondessem”. Este nivel de avaliacao
apenas tem em conta «modificacdes de comportamentos observados durante o proprio
desenvolvimento da formacéo»#, e faz com que se compreenda se 0s objectivos foram ou nao
atingidos.

Em seguida, apresenta-nos um primeiro nivel de avaliacao externa desta accao e que
avaliaria a ligacdo directa da formacdo com as capacidades aplicadas pelos individuos no seu
trabalho ou nas suas actividades quotidianas, ou seja, este nivel de avaliacdo deveria ser
pensado em termos de «transferéncia de capacidades»2 e teria em conta «modificacdes de
comportamento do homem»# observadas em situacao real, determinando a pertinéncia desta
accao.

Em terceiro lugar, o que se poderia chamar um segundo nivel de avaliacao externa,
referindo-se directamente aos objectivos de funcionamento e de desenvolvimento da organizacdo
para a qual se introduz a accado de formacédo, avaliando a consecucao dos objectivos gerais de

mudanca definidos pela organizacao. Este ultimo nivel de avaliacdo teria em conta aquilo a que,

2 Aspas do autor
22 Aspas do autor

2 Aspas do autor
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algumas vezes, se chama «efeitos da formacéo sobre o funcionamento geral da empresa»* e
revela-se de extrema importancia para a politica de formacédo da organizacdo, nomeadamente
quais as vantagens para a organizacao ao investir na formacao

0O momento da avaliacdo ¢ sempre um dos momentos essenciais na consecucao de um
projecto de formacao. Isto porque, é quase impossivel promover alteracdes, tracar caminhos,
tomar decisdes sem que na base esteja um processo de avaliacao.

No mesmo sentido, também Meignant (1999: 256) existem 4 niveis distintos de avaliacao:

Avaliacdo de satisfacéo

Neste nivel pretende-se avaliar no momento imediato apos a formacao. Por vezes, esta
avaliacdo é a unica que é praticada, utilizando grande parte das vezes um questionario. A
informacdo retirada dos questionarios pode ser utilizada (...) “apenas ao uso do formador”.
Serve-lhe (...) “para melhorar a sua prestacdo numa préxima edicdo” (...). Também pode servir
de referéncia para a instituicdo organizadora da formacdo, uma vez que a partir dos dados
obtidos pode fazer uma leitura geral das diversas componentes a que se propde avaliar.
Resumindo, esta pratica (...) “permite avaliar o grau de satisfacdo dos clientes” e verificar {...)
“os dominios em que devem ser introduzidas melhorias”.

Este nivel de avaliacdo apresenta diversas limitacdes, entre estas destacamos o facto de a
avaliacao utilizar somente um indicador;

Avaliacdo Pedagogica

Aqui, avalia-se os conhecimentos que os formandos adquiriram no final da formacéo ou a
(...) “memorizacdo das nocdes adquiridas depois da formacdo numa data mais ou menos
distante” (Meignant, 1999: 258). Através desta avaliacdo pretende-se que se verifiqgue se a
formacao foi concretizada num saber fazer adquirido pelos formandos. De salientar que para se
poder medir correctamente é importante que se defina objectivos e se estabeleca critérios
validos. Assim, estabelece-se um objectivo operativo que (...) “define uma capacidade que o
estagiario (formando) deve estar em condicdes de manifestar de maneira observavel e
mensuravel” (Meignant, 1999:258). A grande limitacdo deste nivel de avaliacdo é a sua
fragilidade em avaliar formacdes de indole comportamental;

Avaliacdo da transferéncia para as situacdes de trabalho

2% Aspas do autor
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Este nivel esta directamente relacionado com o nivel 2 da avaliacdo proposta pelo autor,
dado que se tenta perceber se os conhecimentos e saberes recebidos na formacdo sao
realmente aplicados nas mais diversas situacdes profissionais. Quando se pretende medir e
avaliar de uma forma suficiente e valida a aplicabilidade dos conhecimentos para as situacdes
de trabalho, assim como (..)“uma modificacdo a relativamente curto prazo de um
comportamento individual ou colectivo no trabalho” define-se “indicadores de transferéncia e um
processo de acompanhamento concertado entre os formadores, o enquadramento e os
formandos” (Meignant, 1999:262).

Avaliacdo dos efeitos da formacdo

Neste nivel pretende-se perceber se a formacdo atingiu os objectivos individuais ou
colectivos dos formandos. A grande dificuldade ou limitacdo prende-se com o facto de existirem
objectivos de diversa natureza e que podem ser atingidos através de uma accédo de formacao.
Pois, a “dificuldade, em relacdo a todos os objectivos a médio/longo prazo, reside no facto de a
fiabilidade da avaliacdo assentar de forma imperativa na demonstracdo de que a formacdo ¢

claramente identificada como o Unico parametro explicativo do resultado” (Meignant, 1999: 266).

2.11. A relacdo da avaliacdo com a analise de necessidades de

formacao.

E importante aqui estabelecer, a relacdo existente entre analise de necessidades e
avaliacdo da formacdo. O mesmo sera dizer que as praticas de avaliacdo das accdes de
formacdo nao aprecem isoladas mas ligadas a outras praticas que afectam as accdes de
formacéo.

O método de avaliacdo deve ser incorporado no programa de formacdo, desde a sua
concepcdo e quanto mais as necessidades sdo expressas em termos precisos, mais facil sera
estabelecer critérios de avaliacdo (Barbier, 1985:51). Qualquer accdo de formacdo tem, ou
deveria ter, como suporte uma analise de necessidades de formacdo, dado que segundo J. Silva
(1997 cit. Silva, 1998: 44) estas nascem “a partir do fosso verificado entre um desempenho
necessario e um desempenho observado”.

Deste modo para bem avaliar & necessario bem planificar. Para que haja uma verdadeira

avaliacéo de resultados formativos € preciso que a formacao esteja estruturada e organizada
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para o efeito e definir, previamente, o que é decisivo promover e avaliar no quotidiano do palco
das operacoes.

Daqui resulta a elaboracao de um plano de formacdo que tenha em conta a avaliacdo dos
resultados esperados. Tal como defende Barbier (1995) nao se avalia algo que n&o foi feito de
forma a ser avaliado. Daqui podemos deduzir que a analise de necessidades e a planificacdo de
um accao de formacao sdo importantes para o processo de formacao

Podemos assim concluir que a avaliacido € ou pode ser considerada como um
prolongamento de uma analise de necessidades e de um plano de formacéo, constituindo a sua
etapa final. Para avaliar é, entdo necessario saber o que estamos a avaliar e os critérios a seguir

nessa avaliacao.
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CAPITULO Ill - ESTUDO EMPIRICO

3.1. A analise de necessidades de formacao da AGERE-EM

No que concerne a metodologia desenvolvida ao longo do estagio, esta incidiu
essencialmente na analise de necessidades e procuramos encontrar uma forma de satisfazer
tanto os interesses da empresa assim como o trabalhador. Assim, podemos dizer que o presente
trabalho possui caracteristicas de natureza hibrida, ou seja, vai ao encontro tanto de um como
do outro interessado. Para levar a cabo este objectivo procedemos a uma analise prévia, da
analise de necessidades desenvolvida pela AGERE-EM. Para o desenvolvimento disto socorremo-
nos dos contributos teodricos apresentados na primeira parte deste trabalho

Porém, antes de procedermos a esta descricdo e analise gostariamos de referir que o
nosso estagio teve inicio em meados de Outubro de 2009, o nosso acompanhante de estagio
como ja foi supra mencionado, foi o responsavel pela Formacdo no DRH. O local usado para a
elaboracdo do trabalho foi partilhado com o do acompanhante de estagio.

Era a primeira vez que a AGERE-EM tinha um estagiario universitario num departamento
de formacdo que tinha apenas cinco anos de existéncia. Uma das primeiras coisas que
aconteceu nesta experiéncia académica foi o conhecer toda a estrutura organizacional da
empresa, assim como todos os departamentos que a constituem.

As nossas primeiras conversas reportaram-se ao conhecimento interno da organizacéo,
nomeadamente ao numero de funcionarios, e qual era a responsabilidade de cada
departamento. Daqui resultou a nocao de que a maior parte dos seus funcionarios apresentam
niveis de escolarizacao reduzidos e que como tal o trabalho de formacado ser uma tarefa muito
dificil. Foi revelado também que o acompanhante de estagio tem tido um percurso exemplar
dentro da empresa, tendo a mesma reconhecido esse percurso permitindo-lhe num prazo de
poucos anos transitar do departamento ETA para o DRH para ser ele a organizar o primeiro
diagnostico de necessidades de formacao. Aqui deparamo-nos com a formacdo na AGERE-EM,
nomeadamente com a analise de necessidades. Neste ambito importa salientar que a
necessidade de formacdo profissional na AGERE-EM, é decorrente da aplicacédo da Lei 99/2003,
do Codigo de Trabalho, regulamentada um ano mais tarde pela Lei 35/2004, que no seu artigo

123.°, 124.° e 125.° diz que “o empregador deve proporcionar ao trabalhador accdes de
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formacao profissional, adequadas a sua qualificacdo, com o objectivo de promover a formacéo
continua dos trabalhadores empregados, assim como a sua reconversao e reabilitacao
profissional, tendo em vista o incremento da produtividade e competitividade da empresa, e
ainda, a estruturacédo de planos de formacdo e o aumento do investimento em capital humano
de modo a garantir a permanente adequacao das qualificacoes dos seus trabalhadores”z.

Sendo a AGERE-EM uma empresa também com recursos humanos especializados, e
fazendo uso dessa faculdade, fez transitar de outros departamentos, mais concretamente da ETA
para o DRH pessoas capacitadas para se fazer cumprir a Lei. Daqui resulta a construcdo da
primeira analise de necessidades de formacao que é apresentado a Direccao Geral da empresa,
em meados de 2005. Disto decorre o primeiro plano de formacao profissional que é apresentado
em Janeiro de 2006. Hoje, 2010, encontram-se no processo de concluir o terceiro plano de
formacao profissional.

No entanto, segundo opinido do meu acompanhante, em 2005 nenhum reconhecimento
foi dado ao primeiro diagnostico de necessidades de formacao, todavia, hoje a atitude ¢ diferente
dado que a propria Direccdo Geral reconhece que a analise de necessidades ¢ uma dimensao a
valorizar, assim como reconheceram que era preciso munir 0s seus trabalhadores de formacéo
profissional, para que eles pudessem acompanhar as novas tecnologias, acompanhar a inovacdo
e contribuir para o incremento da produtividade e da competitividade da propria empresa.
Vemos assim que, e como é dito na parte tedrica deste trabalho, “se as organizacdes nao
estiverem “mentalizadas” que tém que se transformar, modificar e inovar, isto pode revelar-se
como um desequilibrio que levara a ruptura”, isto é, se ndo houver uma aprendizagem efectiva,
garantida pela formacdo, de forma a que as organizacdes obedecam a critérios e padroes de
qualidade, seja qual for o seu cariz, se assim nao for estas vao por em risco 0 seu sucesso
organizacional”(Relatorio de Estagio, Capitulo ll), e correndo o iminente risco de se verem
completamente ultrapassadas pela concorréncia.

Esta era, portanto, mais uma nova oportunidade de se recorrer aos fundos comunitarios,
eliminando esse risco, assim como a contingéncia do dinheiro chegar muito tarde.

Na optica da empresa, segundo informacao partilhada com o meu acompanhante, estava
assim na altura certa para fazer um novo diagnostico de necessidades de formacado. O anterior,

iniciado em 2007 havia recentemente terminado, e os resultados em conseguir que pelo menos

2 www.mtss.gov.pt/docs/cod_trabaho.pdf
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10% dos trabalhadores com contrato sem termo usufruissem de accdes de formacao, tinham
sido positivos, a AGERE-EM tinha superado os objectivos pretendidos, isto &, os minimos exigidos
por lei, foram alcancados e superados, era agora preciso dar continuidade.

A partir destas informacdes procedemos a recolha de documentos formais sobre a
formacao e andlise de necessidades na AGERE-EM, bem como acompanhamos o processo de
analise de necessidades que se iniciava. Neste sentido observei e apoiei 0 meu acompanhante
na utilizacao de uma base de dados ja criada pelo DRH no computador, que passa pela
utilizacao dos formularios de /fevantamento de necessidades de formacdo? ja usados em anos
anteriores, pela consulta de sitios na internet de organizacdes especializadas em dar formacdes
e um dossier com os contactos e folhetos de outras organizacdes com quem ja trabalharam.
Também realizou uma pesquisa das ofertas, escolheu aquelas que vdo ao encontro das
especificidades de cada departamento existente na empresa e guardou numa pasta para mais
tarde consultar. Ou seja, para consultas posteriores quando solicitadas pelos Directores de
Servico dos diferentes departamentos. Simultaneamente a este processo solicitou aos Directores
de Servico que preenchessem uma ordem de servico, a ser entregue num prazo de aproximado
de um més, respondendo, quais e quem sdo os trabalhadores que vao fazer esta ou aquela
accado de formacao. Naturalmente sera tido em conta que todo o trabalhador tem que fazer pelo
menos 35h de formacdo como obriga a legislacdo.# Devido ao ultrapassar do timing foi
necessario ir ao encontro dos Directores de Servico e pessoalmente fazer cumprir a ordem de
servico enviada. Foi aqui que surgiu a oportunidade de conhecermos alguns dos diferentes
departamentos que constituem esta empresa, ou seja, aqueles departamentos em que o nivel de
escolarizacdo é mais elevado. Nas varias reunides que participamos, verificou-se que o
responsavel pela formacdo da AGERE-EM, (o acompanhante de estagio) juntamente com os
Directores de Servico deliberavam, apds varias argumentacdes, quem deveria ou nao receber a
formacao e qual a mais adequada.

No término destas reunides havia sempre a promessa que a ordem de Sservico seria
preenchida e reenviada por correio electrénico para o responsavel pela formacdo do DRH que

por sua vez a faria chegar ao Director do DRH e este ao Director Geral.

% Artigo 125.° do Codigo de Trabalho Lei 99/2003, de 27 de Agosto

%7 \er anexo 9 — esta é a forma como a AGERE-EM caracteriza o Diagnostico de Necessidades de Formagcéo.
28 Ver anexo 10

2 Codigo do Trabalho, Lei n.° 7 /2009 de 12 de Fevereiro complementada pela Lei n.° 105/2009 de 14 de Setembro
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Apesar de todo este trabalho ainda assim teve ser enviada uma nofa inferna *assinada
pelo Director do DRH, a relembrar os departamentos mais atrasados, da urgéncia de entregarem
o diagnostico de necessidades.

Entretanto, a partir da informacao recebida, o meu acompanhante procedia ao trabalho de
seleccdo das empresas especializadas em formacao, estas eram contactadas para verificar se
tinham esta e aquela formacao, e com eles acordavam-se as datas. A AGERE-EM também esta
certificada para dar formacao, e tem facilidades fisicas para tal, s6 que e como disse o
responsavel pela formacéo, fica muito mais caro a empresa, como tal é preferivel contratar as
accoes, até porque sdo co-financiadas por fundos comunitarios. E sabido, que esses
financiamentos estao aprovados até 2013.»

Embora a nota interna tenha sido enviada a 14 de Dezembro, estendendo o prazo para 21
de Dezembro, estavamos no dia e ainda havia departamentos que nao tinham entregado o
diagndstico de necessidades de formacdo. Os calculos que fizemos dos que enviaram foram
que, pouco mais de 50% o fizeram. Leu-se a /egis/acdo = para avaliar as consequéncias do
sucedido. Conclui-se que a legislacdo é passivel de varias interpretacdes quanto a esse
acontecimento, isto €, ndo € clara quanto a possiveis admoestacoes. Expbs-se o sucedido ao
Director do DRH e este mandou que se avancasse com o que tinhamos em maos. Com isso fez-
se uma verificacdo final de quem enviou o diagnostico e também de quem nao teve nenhuma
formacao nos ultimos anos. O programa de Excel foi o instrumento usado para o fazer.

Os dois dias que se seguiram foram para analisar todas as accdes de formacao propostas,
tendo em conta o conhecimento de cada trabalhador. Para isso foi utilizado uma folha de Excel
com o nome de cada um e a accdo que lhe foi sugerida pelo responsavel o Departamento, e
separamo-los pela sua especificidade e quanto ao numero, ou seja, se o numero de accdes
propostas é inferior ao que é considerado como rentavel em termos de custos para se fazer
internamente. Se ndo é rentavel faz-se um estudo sobre a procedéncia do pedido, isto €&, verifica-
se qual posicao do trabalhador na empresa para eventualmente ser reconsiderado, e ser pedida
uma formacao externa. Temos um exemplo que espelha perfeitamente o que acabamos de
dizer, estamos a falar de Auto Cad 1, que é uma formacdo muito especifica, mas necessaria.

S&0 precisos técnicos altamente especializados que tém de dominar o desenho e a cartografia.

% Ver anexo 11

31 Expressao do meu acompanhante.

32 Ver anexo 12 - Lei n.° 105/2009 de 14 de Dezembro, o artigo 14.°

56



Podia até ser uma accdo de formacdo inferna =, sé que o investimento era muito alto e a
empresa optou por contratar uma empresa especializada nesse tipo de formacao.

Outra forma de considerar ter ou ndo formacao interna prendia-se com o conhecimento
pessoal dos trabalhadores que o responsavel da formacdo do DRH tinha. Este conhecimento
permitia-lhe determinar se a accdo de formacdo era viavel ou ndo, por exemplo: nove
trabalhadores estavam interessados em fazer accao de formacdo em primeiros socorros, sé que
foi recusada porque segundo ele, somente cinco é que verdadeiramente frequentariam, o que
significaria um chumbo pela fiscalizacao na hora de auditar.

Apurou-se entretanto que para a accao de formacao de SHT, o nimero de pedidos chegou
aos 337+, e aqui escolheram-se como minimo quatro ac¢des internas.

Verificou-se com alguma surpresa que a AGERE-EM, abriu a possibilidade de, e aqui de
uma forma espontanea e livre, no Sector da ETAR, aos seus trabalhadores, frequentarem um
curso de informatica nivel 1, com o objectivo de permitir aqueles que trabalham na éarea da
fiscalizacao, terem umas nocdes de como usar o computador para a preparacdo e emissdo de
relatdrios. A tal inovacéo tecnoldgica de que faldvamos no inicio.

Ao analisar as possiveis propostas de accdes de formacao, verificou-se que houve 15
pedidos de formacdo nas areas de Electricidade e Automacdo=, distribuidas pelos sectores de
ETA e ETAR. Como ja tinham sido feitas outras accdées no passado, aferimos que devido ao
elevado numero de pedidos, passou a ser uma necessidade prioritaria destes sectores.
Concluimos todavia que apesar de o numero ser apelativo, ndo se vai poder dar formacédo a
nenhum dos trabalhadores, porque trabalham todos por turnos e nao € possivel encontrar um
horario compativel com o regime de trabalho, logo estas formacdes nao ficaram em plano de
accao de formacao no corrente biénio de formacédo da Empresa. Esta decisao foi tomada depois
de estudados todos os pedidos recebidos e realizada uma seleccdo através de um filtro
automatico concebido no programa Excel, elaborado pelo DRH, aqui podem-se ver todos os

pedidos de formacao por individuo®*. Entendemos que neste processo ha uma tentativa de

3 Ver anexo 13

3 Veer tabela n°. 5 - Distribuicio das necessidades de formacao por - Direccdo / Coordenacao / Areas de Formagao / N° de
colaboradores (pag. 58 deste relatorio).

3 Ver tabela n°. 5 - Distribuicao das necessidades de formacao por - Direccao / Coordenacao / Areas de Formacéo / N° de
colaboradores (pag. 58 deste relatorio).

3 Documento em Excel chamado “Histérico Geral Formac&o” este ficheiro encontra-se gravado no CD.
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conhecer a realidade de cada trabalhador, de modo a decidir quem faz ou nao faz. Inclusive
quando nao se conhece a realidade, tem que se ir ao respectivo Departamento e auscultar o
Director de Servico ou o Gestor do Processo, que tem a funcao de gerir os processos, ou seja, €
a pessoa responsavel por certificar-se de que os procedimentos que estdo definidos se
cumpram. Na auséncia do Director de Servicos é a ele que lhe compete a responsabilidade de
determinar quais os funcionarios devem ou nao fazer formacao.

E procurado um entendimento quanto a quem deve ou nao fazer formacao. Se nao houver
entendimento entdo sera a Direccao dos Recursos Humanos a determinar a concretizacéo ou
ndo, da formacdo pedida. Contudo salienta-se a auséncia de auscultacdo junto do proprio
trabalhador.

Na fase posterior, o responsavel pela gestdo da formacao elabora o Relatorio, ou seja, faz
uma compilacdo dos dados que vao dar origem ao diagndstico de necessidades de formacao. No
entretanto mais alguns dados sdo analisados, porque sempre surgem novas informacdes que
vao complementando o que ja se encontrava construido. Desta vez verificou-se umas coisas
interessantes que ndo podemos deixar de assinalar: o sector, nomeadamente o DEHL pediu
accoes de formacao que ndo vinham ao encontro das suas funcdes laborais, porque viram aqui
uma oportunidade, ndo s6 de se concretizarem mas também de acompanhar o uso das novas
tecnologias, ou seja, trabalhadores que tem como funcdo a recolha do lixo, quererem ter accoes
de formacdo em informatica.

Esta ideia proficua de concretizacdo teve uma vertente de motivacdo dos colaboradores
apesar de nao ter ido ao encontro das necessidades econdmicas da empresa.

“Um funcionario desmotivado nado conduz necessariamente a produtividade da empresa,
mas um funcionario desmotivado conduz a desmotivacdo de outros funcionarios e
consequentemente a falta de produtividade da empresa”.

Como teremos a oportunidade de verificar mais tarde nesta reflexdo tedrica sobre o
diagndstico ou analise de necessidades de formacao, muitas destas formacdes, ndo chegardo a
concretizar-se porque apds a elaboracao do relatdrio, este é enviado para a Direccao dos
Recursos Humanos que verifica se todos os procedimentos foram cumpridos, isto &, se 0 modelo
025¥ foi tido em conta, bem como se a formacao profissional acompanha as estratégias da

empresa, ou Seja, se existe uma articulacéo entre os objectivos legais e a estratégia da empresa,

37 Modelo de Gestso de Formacao que permite a qualquer pessoa poder solicitar ao seu superior hierarquico a qualquer momento uma
accéo de formacao.
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apos o que é enviado para a Direccdo Geral que toma a decisao final. Se esta aprovar o relatério
entdo o passo seguinte passa a ser o de elaborar o Plano de Formacao.

Durante os meses de Novembro e Dezembro de 2009, na AGERE-EM procedeu-se ao
cumprimento do disposto no Artigo 14° da Lei n° 105/2009 de 14 de Setembro (anexo 1), que
Regulamenta o Cddigo do Trabalho, aprovado pela Lei n® 7/2003, de 12 de Fevereiro, e procede
a primeira alteracdo da Lei n° 4/2008, de 7 de Fevereiro. Trata-se de um novo enquadramento
legal que implica uma nova abordagem com outro tipo de implicacdes e obrigacoes.

Abordado o novo enquadramento legal, foi desenvolvido com base no levantamento de
necessidades de formacao que teve como directriz a Ordem de Servico n° 127/ADM/Q09, datada
de 28 de Qutubro de 2009 (ver anexo 10), e que de forma explicita definiu como data de
entrega, dos levantamentos sectoriais até ao dia 20 de Novembro de 2009, perfazendo um total
de cerca de 4 semanas (18 dias Uteis).

No intuito de proporcionar apoio ao desenvolvimento desta tarefa, durante as referidas
quatro semanas de levantamento, foram sendo executados contactos directos com os varios
responsaveis. Nao obstante a Ordem de Servico supra mencionada e o apoio fornecido, no dia
14 de Dezembro de 2009, apenas tinha chegado ao DRH levantamentos relativos a 364
colaboradores.

Ciente da importancia e significado do referido levantamento, foi diligenciado pelo DRH,
uma Nota Interna (ver anexo 11), solicitando a entrega do referido levantamento. Tendo em
conta o extravasar evidente do prazo ja anteriormente estabelecido, entendeu-se por finalizar o
espaco temporal de recolha de dados o dia 18 de Dezembro. Posto isto, importa perceber que
os dados evidenciados no relatério a enviar ao Director do DRH reflectem a informacao
recepcionada até a data supra mencionada.

Neste contexto, procedeu-se ao tratamento de dados das necessidades de formacdo dos
trabalhadores da AGERE-EM. O DNF foi um processo que abrangeu trés tipos de andlise e que
foram: Organizacional, individual e funcdes.

O desenvolvimento e execucao de formacdo profissional pretenderam, essencialmente, o
aumento da produtividade e da competitividade da empresa, das qualificacdes dos respectivos
trabalhadores numa loégica de investimento em capital humano, de modo a garantir a
permanente adequacao das qualificacdes dos trabalhadores face as necessidades do negocio da

empresa.
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Neste sentido, o responsavel pela formacao procedeu ao DNF que conforme ja referimos e
segundo as informacdes que tive, serviu como um instrumento na promocao da qualificacao
continua dos trabalhadores mas, que acima de tudo, foi ao encontro das necessidades e metas
quer da Empresa quer dos varios Gestores de Processo. Para além destes factores, o DNF
assume um importante significado estratégico no ambito do Sistema de Gestdo da Qualidade =
actualmente implementado na AGERE-EM.

Procurou-se, assim, uma convergéncia entre formacado profissional e a politica
empresarial seguida na Empresa. Desse modo, no final de 2009, foi distribuido via SGQ a todos
os Directores de Servico, aos coordenadores, bem como aos responsaveis por processos de
gestdo, o modelo 1550 (Levantamento de Necessidades de Formacdo)®. Neste contexto, cada
responsavel deveria ter procedido a recolha de informacéo das necessidades de formacdo junto
dos seus colaboradores directos.

Esta metodologia de recolha de informacdo foi igualmente sustentada com
acompanhamento préximo da DRH, com particular incidéncia pela coordenacdo da formacéo,

através de apoio directo na interpretacdo e diagndstico das referidas necessidades de formacéo.

A execucdo do DNF teve por base o universo total dos colaboradores da AGERE-EM, nao
conseguindo todavia ainda chegar a todos, que como se compreende seria impossivel devido ao
elevado numero de trabalhadores que ronda os 600.

Na apresentacdo dos dados resultantes do levantamento efectuado, importa reter as
seguintes consideracoes:

Dada a especificidade de determinadas funcdes constata-se em termos quantitativos uma
maior incidéncia na sugestdo de formacao direccionada para a SHT, cerca de 54,7%, assim
como a area da Informatica com 18,5% do total de formacé&o proposta;

Do ponto de vista quantitativo, certas areas surgem com um valor percentual
relativamente reduzido. Todavia, a importancia dessas areas ndo se manifesta pela quantidade
mas sim pela necessidade estratégica ou funcional que essas mesmas areas representam no

ambito laboral, numa légica de alcance de eficacia e eficiéncia operacional;

3 Forma da empresa gerir a documentacéo e informacéo interna, sistema por onde sdo dadas as ordens e orientacdes da Direccdo

Geral.

3 Ver anexo 9
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Em algumas areas constata-se a identificacdo de accdes de formacdo sem que as
mesmas tenham uma correspondéncia relacional com as funcdes desempenhadas. Esta
situacdo tem particular evidéncia ao nivel da informatica - Nivel do Utilizador. Nao obstante
certas actividades e funcdes nao serem compostas por uma base tecnologica (isto &, utilizar
computador), proporcionar o acesso a essas mesmas tecnologias pode ter um efeito colateral ao
nivel da motivacdo no local de trabalho. Neste contexto, pode ser bastante proficuo o
desenvolvimento de accdes (tipo curso aberto) aqueles que genuinamente manifestaram
interesse nessas areas. Entendemos igualmente que desse modo pode-se estar a contribuir para
uma formacao mais genérica do trabalhador e nao tdo dependente da tarefa.

Importa igualmente assinalar que grande parte das necessidades de formacao
identificadas/apresentadas, nao foram acompanhadas pelos objectivos associados a cada
necessidade.

Expostas as anteriores consideracdes passamos a apresentar o resultado do DNF. Assim,
no presente DNF podem-se identificar um total de 664 sugestdes, distribuidas por 15 areas de

formacéo.
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Tabela 5: Distribuicao das necessidades de formacao por - .Direccdo / Coordenacao / Areas de Formacdo / N° de colaboradores
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Das varias areas de formacao identificadas destacam-se as areas relacionadas com a
Seguranca e Higiene no Trabalho com 337 sugestdes de formacao, e a area da Informatica com
114 sugestdes de formacdo. Reitera-se que a importancia das formacdes nado se vincula
exclusivamente a quantidade.

Do ponto de vista da distribuicdo/origem das formacdes o grafico seguinte permite
perceber a relacado entre o volume de identificacdes por Direccdo/Divisao, verifica-se que ha dois
departamentos que solicitam em maior numero a formacédo, DEHL e DTES, como se pode

conferir no grafico que se segue:

N° de Accdes e Trabalhadores por Direccéo / Diviséo

DCF 48

141

DEHL

DEA

DRH
aNe de

DPPC Colaboradores

ETA
@ N° de Formacgdes

DTES Propostas

DVQAHST
DAARP
APO

DG
JURIDICO
DFISCS

DFISCN

(0] 50 100 150 200

Grafico n® 1 = Numero de accoes e trabalhadores por Direccdo/Divisao
Do ponto de vista da distribuicdo da formacdo pelas respectivas areas, as varias

solicitacdes aparecem distribuidas conforme descrito no seguinte grafico.

PERCENTAGEM POR AREAS DE FORMACAO
7Ja%

Prevencao Rodoviaria e Mecéanica

Oficios 240
siIG T 1,2%
Estatistica T 0.3%
Ciencias da vida | 1:8%
Electricidade e Automacao [ 3,690
Operacao de ETAR = 2.0%
Gestao Ambiental e Sensibilizacao = 4.4%
Gestao da Qualidade - 1,29
Desenvol. Pessoal .39
Direito (legislagao) = 2.4%
Secretariado e Trabalho Administrativo B 0.5%
Construcao Civil = 1700 50,8%6

Seguranca e Higiene no Trabalho

P 17,2%
Informatica

o 0,1 0,2 0,3 0,4 0,5 0,6

Grafico n°® 2 - Percentagem da formacao por areas de formacao.
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Apesar de algumas dificuldades no Diagnostico de Necessidades de Formacao, em alguns
sectores verificou-se uma crescente percepcao da importancia da formacédo no desenvolvimento
do potencial profissional e humano dos colaboradores. Esta percepcdo resultou da receptividade
com gue acolheram o diagndstico, bem como do modo empenhado como fizeram por evidenciar
as suas necessidades de qualificacao.

Importa referir que, dada a elevada quantidade de informacéao recolhida neste diagndstico
este sustentara o plano de formacdo profissional para os proximos dois anos (2010 e 2011),
devendo ser complementadas eventuais/pontuais necessidades de formacdo recorrendo aos
instrumentos ja implementados.

Deste DNF resultou um plano de formacdo que foi posteriormente apresentado para
analise e aprovacao junto da Administracdo. Uma grande parte das formacdes planeadas, ja
tivera a sua conclusao, como se pode verificar no Plano de Formacao Mod. 027/DQAS.00%.

No ja referido (anexo 6) podemos encontrar também um Quadro Global de todas as
necessidades de formacdo identificadas e enviadas a DRH, que foram consideradas como
necessarias para ajudarem o desenvolvimento e progresso da AGERE-EM assim como dos seus
trabalhadores, bem como os anexos atras citados.

Depois de todo este trabalho, a conclusao que retiro vai ao encontro do que ja foi dito
neste trabalho, ou seja que a formacdo profissional apresenta-se nas sociedades
contemporaneas como, citando Ferry, uma “espécie de resposta a todos os grupos
desorientados e sacudidos por um mundo em constante mutacdo e, ainda por cima
desestabilizados pela crise economica” (1991:31). E ainda que a evolucéo das sociedades esteja
marcada pela aceleracdo das mudancas sociais e tecnologicas que obrigam as organizacoes a
formar numa légica de acompanhar essa aceleracao, desta maneira o homem acaba por ser
visto como uma entidade “programavel”, “na medida em que o0s seus comportamentos surgem
como determinados por dados estruturais, alheios a intencionalidade e a subjectividade dos
sujeitos” (Canario, 1999:40). Este tipo de formacao pode mesmo ser interpretado como “uma

espécie de mimetismo” que como refere Novoa (1991), pode transformar o trabalho de

% Este Plano de Formacao é apresentado com uma projeccao de 24 acces de formacéo para 2010 em 9 areas diferentes, sendo
como ja foi referido a Higiene e Seguranca no Trabalho aquela que mais accdes vai ter, nomeadamente 5, seguida da area da
Informética e de Ambiente com 3 ac¢des cada um (ver anexos 14). O numero total de trabalhadores envolvidos sera de 192 e nao os

362 que manifestaram interesse em ter formagéao na tabela 5.
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formacado numa “ciéncia da certeza” que tende a reforcar (através da énfase na avaliacdo) os
mecanismos de controlo externo sobre os profissionais (Noévoa, 1991:63).

Ainda num olhar critico sobre este tipo de formacao, considero que a ideia que vigora ¢é a
de que ha um processo de explosdo de oferta de formacao profissional, simplesmente o que
acontece é que 0s Unicos beneficiados sdo a Organizacdo em si mesma, porque a formacédo, é
tratada como um produto e um produto como outro qualquer que se procura vender e que nao
contempla as necessidades e personalidade dos individuo, ou seja, a sua experiéncia e a
maneira como constitui a sua vida e as suas aquisicoes sociais. Apesar de haver uma tentativa
de conhecer a realidade do trabalhador, parece-nos que em todo esse processo, 0s
trabalhadores sdo pouco auscultados, no sentido de se conhecer a sua opiniao ou entdo serem
ouvidos quanto ao tipo de formacdo necessaria a ser implementada nos seus respectivos
sectores, ou seja, o chamado “processo de auscultacdo e negociacao”, sem terem que se
sujeitar quase que exclusivamente & decisdo do Director de Servicos ou do Gestor de Processos
na sua auséncia.

Por outro lado, registe-se que os objectivos da formacado na AGERE-EM passam também
pela sensibilizacdo do pessoal que trabalha na area da higiene e limpeza de que a formacao
profissional os ajudara a tomar consciéncia do que sao 0s riscos laborais através da
apresentacdo de formacdes em SHT, agora obrigatério por lei. E, ainda, é também feito um
esforco no reconhecimento profissional aos trabalhadores com uma experiéncia profissional
elevada, que nao era certificada e que agora passaram a estar dotadas com o CAP, num
contexto de dar-se as pessoas com “competéncias praticas, algumas competéncias teoricas,

aliando a ‘praxis’ ao aspecto tedrico”.

3.2 Meétodos de analise de necessidades

Para a consecucado de uma investigacao é fulcral o desenvolvimento de uma metodologia
adequada ao objecto de estudo. Com a construcdo dessa metodologia estamos igualmente a
adoptar os métodos e, consequentemente, seleccionar as técnicas que permitirdo a recolha de

informacao relevante a investigacao.

# Trechos da entrevista feita a0 meu acompanhante. (ver Apéndice 2 pag. 111)
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A investigacdo traduz-se na procura, no aprofundar, experimentar e esclarecer um dado
conhecimento sobre determinados factos da realidade natural ou social, que se apresentam ao
homem como problema, duvida, ou lacuna aos quais é preciso responder. E uma busca
intencional, consciente, metodica e orientada visando dar resposta a problemas colocados pelo
tecido empresarial. Esta, por sua vez, produz um novo conhecimento sobre a realidade
estudada, permitindo resolver os problemas que estiveram na origem da busca.

A investigacdo “E uma actividade orientada no sentido da solucdo de problemas. E a
tentativa de averiguar, indagar, procurar respostas” (Erasmie & Lima 1989: 5).

A metodologia é considerada uma forma de conduzir a pesquisa. A metodologia utilizada
deve ser minuciosa, detalhada, rigorosa e exacta. E a explicacdo do tipo de pesquisa, do
instrumental utilizado (inquéritos, entrevista etc), do tempo previsto, da equipe de pesquisadores
e da divisdo do trabalho, das formas de tabulacdo e tratamento dos dados, enfim, de tudo aquilo
que se utilizou no trabalho de pesquisa.

Neste sentido, como ja referimos, combinamos, dois métodos de analise de necessidades,
o método por verificacdo de hipoteses e os inquéritos por meio de questionarios, com
predominancia deste ultimo. Em ambos o0s casos trata-se mais de uma aproximacao a estes, do
que a aplicacao exaustiva de todas as suas caracteristicas. Assim sendo, esse processo teve
inicio com o envolvimento do responsavel encarregado da analise de necessidades de formacao
no sentido de este fornecer uma lista de hipoteses que posteriormente se iria aplicar junto dos
trabalhadores. A esta lista de hipdteses acrescentou-se mais alguns, fornecidos por mim proprio
e pela minha orientadora. Desse modo foi possivel contemplar diferentes pontos de vista para
aprofundar a lista de hipdteses de necessidades de formacdo. Contudo algumas das hipoteses
apresentadas por mim e pela minha orientadora foram rejeitadas pelo responsavel da formacao,
com o argumento de que estas seriam demasiadamente criticas. Assim procedemos a um
processo de negociacdo no qual abdicamos de algumas hipéteses criticas, mas nao de todas.

Chegados aqui e a partir desta lista foi possivel construir um inquérito por questionario
que permitisse conhecer as expectativas dos individuos/trabalhadores da AGERE-EM, quanto as
necessidades de formacao (apéndice 3).

De salientar que o inquérito por questionario aplicado tinha por referéncia um
determinado sector, um determinado publico-alvo, uma vez que a “formulacao das perguntas
ndo pode evidentemente perder de vista as caracteristicas da populacdo a inquirir” (Ferreira,
1986:181). Este inquérito por questionario teve por objectivo ser um elemento no levantamento
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de necessidades de formacao dos trabalhadores da AGERE-EM. A aplicacdo deste inquérito foi
realizada num periodo compreendido de uma semana, em meados do més de Julho de 2010,
logo apods ter sido aplicado o pré-teste a trés trabalhadores, escolhidos aleatoriamente, esta
opcao foi de encontro as necessidades estabelecidas pelo responsavel da formacéo, que sugeriu
0s sectores da empresa a ser aplicado o inquérito.

Neste inquérito por questionario procurou-se respeitar 0 anonimato. Este referido inquérito
e a sua estrutura formal constitui-se por questdes fechadas que nos permite obter respostas
imediatas, questdes semiabertas, estas ndo sdo totalmente fechadas, havendo a possibilidade,
ainda que reduzida, de o inquirido nao se cingir as opcoes dadas e poder ele proprio propor uma
outra. Em suma, e citando Albarello et al, as questdes semiabertas “submetem ao inquirido
algumas possibilidades de resposta, mas deixam em aberto uma ultima categoria do tipo - outra
resposta, qual...-” (1997: 53) enquanto que nas questdes abertas, “é deixada aos inquiridos
toda a latitude, num espaco ad hoc, de modo aqueles poderem fornecer respostas efectivamente
pessoais; se, neste caso, o condicionamento das respostas é menos facil, o tratamento dos
resultados obtidos ¢, também ele, muito mais dificil” (Javeau, 1998:100). Este tipo de técnica
obriga a que o inquirido pense, reflicta e dé uma resposta mais completa. Para o inquiridor
também sera muito mais proveitoso esse tipo de resposta pois podera fazer conclusées muito
melhores das préprias representacdes do inquirido. Simultaneamente o preenchimento dos
questionarios foi de cariz directo, isto é, o inquirido (formando) respondeu directamente, nao
havendo intermediarios no processo de resposta. Tal situacdo favorece a uma resposta mais
verdadeira e menos condicionada, pois “o0 questionario é-lhe entdo entregue em mao por um
inquiridor encarregado de dar todas as explicacdes uteis” (Quivy & Campenhoudt, 1998:188).
Dada a minha indisponibilidade, tanto o pré-teste como o inquérito final foi aplicado pelo
responsavel da formacdo. Sabemos que a aplicacdo de um inquérito com sucesso depende,
entre outros factores, da motivacao dos sujeitos, da sua honestidade, capacidade de resposta e
conscientes das suas razdes para qualquer determinada accdo, aqui isso nao pode ser
minimizado. E de salientar ainda que pode correr-se o risco dos inquiridos néo responderem a
determinadas perguntas. Tal situacao ocorreu no questionario aplicado, dado que houve varias

nao respostas nos questionarios, nao por falta de informacdo mas equacionamos que as
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pessoas ndo quiseram responder por razdes profissionais e pessoais . De salientar que uma
boa parte das questdes sao de escala pois as possibilidades de resposta neste tipo de questdes
estao explicitas numa escala. Por outras palavras, “os inquiridos situam-se num “continuum”
gue vai de uma posicdo extrema a posicdo inversa {(...) sdo frequentemente utilizadas para medir

atitudes” (Albarello et al; 1997: 53).

3.3 OQutras técnicas utilizadas

Também recorremos a outras técnicas nao para desenvolver o nosso método de analise
de necessidades, mas para a compreensdo do processo de formacdo da AGERE-EM. Estas
técnicas foram a entrevista, analise de conteldos, conversas informais, analise documental e
pesquisa bibliografica

Segundo Bogdan & Biklen, (1994: 136), “As boas entrevistas produzem uma riqueza de
dados, recheados de palavras que revelam as perspectivas dos respondentes. As transcricdes
estao repletas de detalhes e de exemplos”.

No caso do nosso trabalho elaboramos um guido de entrevista, o qual continha questdes
mais gerais e questdes mais especificas e precisas de forma a ir de encontro ao conjunto de
pontos que desejava abordar. Procuramos também que o entrevistado se expressasse da forma
mais livre possivel. Pois, mesmo utilizando “um guido, as entrevistas qualitativas oferecem ao
entrevistador uma amplitude de temas consideravel, que lhe permite levantar uma série de
topicos e oferecem ao sujeito a oportunidade de moldar o seu conteudo” (Bogdan & Biklen,
1994:134).

Realizamos uma entrevista ao responsavel pela Formacdo no DRH, mais concretamente
no dia 14 de Julho, no gabinete do Director do DRH. A entrevista durou 57mn, gravada em audio
e autorizada a sua revelacdo (segue na Integra como apéndice 2)%. A entrevista teve como
orientacdo um guiado constituido por 24 questdes abertas e de livre resposta*. Esta entrevista

teve ainda o primado de o entrevistado ser também o meu acompanhante na instituicao e me ter

2 Refiro razdes pessoais que se prenderam com a falta de liberdade de expresséo por receio de possiveis retaliacées, tal como nos foi
verbalizado por alguns trabalhadores.

 Ver apéndice 2

 Ver apéndice 1
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proporcionado uma ampla visao ao longo dos meses em que la estive, numa participacao directa
e incisiva no dia-a-dia desta realidade empresarial.

Caracterizamos tal entrevista como semi-estruturada, na medida em que serd muito mais
produtivo que o entrevistador cologque somente pistas para haver um fio condutor e a sua forma
de actuacdo “nado consiste em modificar pontos de vista, mas antes em compreender os pontos
de vista dos sujeitos e as razdes que os levam a assumi-los” (Bogdan, 1994:138), constituindo
uma orientacdao para o entrevistado mas que simultaneamente lhe permita exprimir-se
liviemente. Alias a flexibilidade é uma das vantagens de algum tipo de entrevistas, pois levam a
gue o entrevistado nao se sinta constrangido a responder. Ao longo das respostas tentei nunca
interferir com as opinides do entrevistado para assim nao criar um ambiente desagradavel, mas
sim de confianca.

Para que uma entrevista decorra de uma forma coerente e sumarenta é importante que
se estabeleca uma relacdo de confianca para que assim o entrevistado se sinta confortavel no
seu papel. Para que tal aconteca, a entrevista tera que passar por quatro momentos chave:

Preliminares: o entrevistado deve sentir-se o mais a vontade possivel, deve saber o
assunto e os objectivos propostos, o entrevistador devera assegurar a confidencialidade;

Inicio da entrevista: deve ser seleccionada uma questao introdutoria que clarifique o tema
central do assunto;

Corpo da entrevista: progressdo do pensamento do entrevistado através de um guia de
perguntas que leva a que este expresse as suas ideias sobre assunto mas sem nunca opinar
nem emitir juizos de valor;

Fim da entrevista: momento em que se aproveita para fazer as Ultimas declaracdes,
perguntar ao entrevistado se nao ficou nada omitido, como se sentiu no decorrer da conversa;

Em suma, a entrevista visa “recolher dados descritivos na linguagem do proprio sujeito,
permitindo ao investigador desenvolver intuitivamente uma ideia sobre a maneira como 0s
sujeitos interpretam aspectos do mundo” (Bogdan 1994:134).

A utilizacao desta técnica de recolha de dados revelou-se de certa forma essencial para a
compreensao e analise do processo de formacdo, mais concretamente na sua analise de
necessidades, uma vez que esta, dadas as suas caracteristicas € um elemento de recolha
bastante util. Como ja foi referido anteriormente a entrevista foi uma das técnicas usadas, pois

preparou-se um guido de entrevista (apéndice 1) para o Responsavel pela Formacao da AGERE-
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EM da qual foram retiradas informacdes que apoiam esta reflexdo sobre a formacao na empresa
em causa.

Também recorremos a analise de conteudo. Este é o passo seguinte a efectuar apds a
realizacao da entrevista, na medida em que este método ajuda a “compreender criticamente o
sentido das comunicacdes, o seu conteudo manifesto ou latente, as significacdes explicitas ou
ocultas” (Chizzotti, 2000:98) das ideias e discursos transmitidos pelos entrevistados. Afecta
ainda “um conjunto de técnicas de analise de comunicacoes visando obter, por procedimentos
sistematicos e objectivos de descricdo do conteldo das mensagens, indicadores (quantitativos
ou ndo) que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as condicdes de
producdo/recepcdo (variaveis inferidas) destas mensagens” (Bardin, 1995:42).

Ao longo do tempo em que estivemos presentes na AGERE-EM as conversas informais
permitiram recolher informacao, possibilitando conhecer opinides, saberes, constituindo uma
abordagem complementar as outras técnicas. As conversas informais podem ser dptimas fontes
de informacao, podendo revelar dados informais e relacdes nado presentes nos documentos
oficiais.

Como fio condutor da nossa investigacdo, a pesquisa bibliografica revelou-se fundamental.
Como ¢ sabido para se realizar um trabalho de investigacao é fulcral que tenhamos uma base de
informacado e de conhecimentos para o aprofundamento da tematica em causa. Neste caso
concreto tentamos reunir a maximo de informacao sobre a tematica da Formacao, da Avaliacao,
e da Andlise de Necessidades como tal, recolheram-se, leram-se e analisaram-se diversos livros,
documentos e artigos que nos pareceram pertinentes para a investigacdo em questao.

Finalmente, sera de referir a analise de dados, que como ja sinalizamos, foi feita tendo em
consideracao as técnicas utilizadas ao longo deste estagio, foi feita com recurso a analise de
conteudo e a um tratamento e analise estatistica com recurso a um programa informatico SPSS.
O recurso a este programa permitiu uma andlise quantitativa e qualitativa dos dados obtidos.
Nunca sera demais salientar que a analise de conteudos € a elaboracdo de uma descricao
objectiva e sistematica do conteudo de um documento.

A analise de conteudo serviu para enriquecer uma tentativa de exploracao mais livre.
Todos os dados quantitativos foram sujeitos a uma analise de conteido para que se pudesse
descodificar os significados dos numeros, padrdes e proporcdes em relacao aos dados e seus

significados.
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3.4 Apresentacao e discussao dos resultados

Depois de tudo o que ja foi dito até agora, importa enfatizar que qualquer que seja o
instrumento metodoldgico, este, ndo consiste num fim em si mesmo, mas adquire sentido
dentro do processo amplo de construcdo do conhecimento. Foi nesta linha de pensamento que
construimos 0 nosso instrumento de analise, um inquérito por questionario que teve por
objectivo ser um elemento na Avaliacdo na percepcdo dos trabalhadores com funcdes
administrativas da AGERE-EM quanto a importancia da formacao profissional.

Assim sendo, passamos a apresentacao dos dados, gquantitativos e qualitativos que
recolhemos do inquérito aplicado. Com vista a atingir uma analise fidedigna e mais completa dos
dados obtidos, iremos debrucar-nos sobre os indicadores, incluidos nas 16 questées do
inquérito, que nos permita reflectir acerca destas accées em concreto e da sua aplicabilidade, na
perspectiva dos formandos.

Nesta parte do presente relatorio passaremos a apresentacdo dos dados, daquilo que foi o
resultado do inquérito feito aos trabalhadores com funcdes administrativas da AGERE-EM com o
proposito de inferir a percepcao dos inquiridos, quanto a importancia da formacéo profissional,
visando a melhoria de futuras acc¢des de formacao.

Este realizou-se num periodo compreendido de uma semana, em meados do més de
Julho de 2010, e contou com a participacao de 21 trabalhadores, respectivamente dezoito

femininos e trés masculinos, todos com funcdes administrativas, como ja referimos.

20—
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Sexo

Grafico n°® 3 - Distribuicao por sexo dos trabalhadores que participaram no Inquérito.
Relativamente as idades desses trabalhadores, verificou-se que estes possuiam idades

compreendidas entre os 24 e os 56 anos.
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E possivel verificar, através do grafico seguinte, que a maioria dos participantes, cerca de
60 %, se situa entre as idades de 36 e os 46 anos. Isto torna-se relevante para percebermos a
necessidade de formacao profissional dentro da empresa dado que estdo ainda numa idade

activa.

Trabalhadores

o=

Frequéncia

T T
24 30 32 36 37 38 39 46 a7 50 52 54 56

Grafico n® 4 — Distribuicdo do numero total de participantes no inquérito de acordo com a idade.
No que diz respeito ao Departamento em que trabalham e ao nivel de escolarizacdo em
gue se encontram os trabalhadores, obtivemos os seguintes dados, representados no seguinte

grafico:s
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Grafico n° 5 - Distribuicdo do numero total de participantes no inquérito de acordo com: o
departamento em que trabalham e o nivel de habilitacdes escolares de cada um.
Podemos observar que sdo de varias indoles os departamentos dos trabalhadores que

participaram neste inquérito, e que praticamente a maior parte das pessoas inquiridas tem o 12°

4 Alguns departamentos ndo apresentam valores, isso deve-se & ocupacao do espaco, ou seja o espaco entre a linha anterior e a posterior ndo

permite mostrar o valor, todavia eles tém o mesmo valor.
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ano sendo a licenciatura o maior grupo representado. Disto resulta que nao encontramos
nenhum trabalhador com o 1° ou o 2° ciclo do ensino basico. Se compararmos com a realidade
da empresa em termos de habilitacbes nao poderemos considerar esta constatacao
representativa considerando que se trata de um conjunto de departamentos com caracteristicas
de trabalho mais técnico, mais intelectual e menos fisico.

Posto isto, quisemos saber qual era a opinido dos trabalhadores quanto a formacao

oferecida pela empresa. O resultado obtido esta representado no grafico que apresentamos a

seguir:
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l_Jma forr_na de Uma forma de Uma valorizaggio o
integracdono | melhorar o meu Wiie bl Uma perda de dos Qutra oplnllag
meu local de desempenho no tempo (ver comentario)
trabalho trabalho [Ebalabes
ODiscordo totalmente 0 0 8 9 0 0
BDjscordo 0 0 6 10 0 0
OSem opinido 1 0 1 0 0 0
DConcordo 12 8 3 1 3 0
B Concordo totalmente 8 13 1 0 17 2

Grafico n°. 6 - Distribuicao do numero total de participantes no inquérito de acordo com: a opiniao
de cada um quanto & formacao.

Assim, numa interpretacdo do grafico verificamos que uma percentagem bastante
elevada, e estamos a falar de 81% dos inquiridos, esta totalmente de acordo de que a formacao
¢ uma valorizacao dos trabalhadores, assim como 62% concorda totalmente de que a formacao
¢ uma forma de melhorar o seu desempenho e ainda que 57% concorda de que ela ¢ uma forma
de integracdo no seu local de trabalho. Todavia, existem quatro trabalhadores que, embora seja
um numero reduzido, consideram a formacao uma obrigacao e um, uma perda de tempo.

A formacao é valorizada pelos individuos ndo s6 pela componente mais técnica mas
também pela integracao que permite ao trabalhador no local de trabalho.

No que diz respeito a questdo “participou em accdes recentemente? E se sim quais?”

Podemos observar o seguinte:
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Participou em ac¢cdoes de formaciao recentemente?

Grafico n°® 7 - Distribuicdo do numero total de participantes no inquérito de acordo com: Participou em
accoes de formacao recentemente

sim, quais?
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Grafico n°8 - Se participou em accdes de formacao recentemente, quais?

Segundo estes graficos acima representados verificamos que 52% dos trabalhadores
inquiridos participaram recentemente em acc¢des de formacdo e 48% ndo o fizeram. Avaliando
estes dados, encontra-se o aspecto positivo de que mais de metade dos trabalhadores do sector
em causa teve formacdo, embora quase outra metade nao teve. Esta constatacdo deixa-nos
alguma apreensao visto que no grafico n® 6 a grande maioria, considerou a formacao, uma
valorizacdo dos trabalhadores, uma forma de melhoramento de desempenho e de uma forma de
integracao no trabalho, mas nao participou ou entdo nao teve a oportunidade de participar.

Em trabalhos futuros sera interessante aprofundar esta desarticulacéo entre os discursos

e as praticas e, ainda, conhecer se ha constrangimentos na frequéncia das accdes de formacao.
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Ja no que diz respeito ao pedido de indicar por ordem de importancia 3 das razdes que
motivaram a participacado nas acc¢des de formacdo. O grafico que se segue da-nos a seguinte

indicacao:

Indique por ordem de importancia 3 das seguintes razdes que o
motivaram a participa¢ao nas acgoes de formagao
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Grafico n°.9 - Indicar por ordem de importancia, 3 das razdes das expostas que o motivaram a
participacao nas accoes de formacao.

Pela leitura deste grafico verificamos que os inquiridos apresentaram como razao principal
da motivacao para participarem em acc¢des de formacao, a aquisicdo de conhecimentos indicado
pelos servicos. A motivacao propria para tais accées de formacdo vem depois com, apenas
quatro a manifestarem essa motivacdo. O facto de a formacdo ser uma contribuicdo para a
melhoria do desenvolvimento profissional, teve apenas trés que acharam que era importante. A
possibilidade de convivio com os colegas ou seja a valorizacdo emocional entre eles foi
considerada menos importante, e para trés foi considerado menos importante. Apenas um
considerou ser importante o convivio com os colegas. Parece-nos relevante a titulo de hipotese,
relevante salientar que sendo 86% dos inquiridos mulheres, na sua maioria com uma idade
compreendida entre os 36 e os 46, potenciais vitimas numa situacdo de crise de emprego, se

vejam na necessidade de tornarem mais qualificadas e com base na fidelidade a empresa, de
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modo a serem eventualmente “promovidas” fugindo ao risco de verem os seus postos de

trabalho ameacados (Dubar, 2003:46).

O proximo grafico remete-nos para a pergunta: Gostaria de participar em mais ac¢des de

formacao? Vejamos o que dizem os inquiridos:

Gostaria de participar em mais ac¢oes de formagao?

W=im
M nie

Grafico n°10 - Gostaria de participar em mais accdes de formacao?

Como podemos ver a resposta foi quase unanime, apenas um nao manifestou interesse
em ter mais accoes de formacéao.
O grafico seguinte coloca os inquiridos na situacao de responderem pela qual gostariam

de ter mais accoes de formacao. Vejamos entao o que responderam:
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Sim, porqué?

(] permite-me desempenhar outras
fungdes

-Gcmtri:ui para a minha
salisfacao

(] melhora a qualidade do meu
trabalho

H sem opinido

Grafico n®. 11 — Se gostaria de participar em mais acc¢des de formacédo? Porqué?

Neste grafico foram colocadas a disposicdo dos inquiridos, trés questdes, as que se
encontram no grafico, e como se pode constatar praticamente metade considerou que as acc¢des
de formacao servem para melhorar a qualidade do trabalho. A pergunta “contribui para a minha
satisfacdo” teve a aceitacdo de 19% e a pergunta “permite-me desempenhar outras funcdes”
teve a aceitacdo de 29%. Aquele que no grafico anterior nao manifestou qualquer interesse em
ter accdes de formacdo, foi coerente consigo mesmo respondendo neste grafico que nao tinha
opiniao.

Quanto ao grafico que se segue, procuramos saber a opinido dos formandos de qual
deveria ser o processo de seleccdo para as accoes de formacdo? O grafico sequente da-nos a

seguinte indicacao:

77



Na sua opiniao qual deveria ser o processo de selec¢cao dos formandos para as acc¢oes de
formacgao?

sem opiniaoT]

Conforme as necessiades de cada sector|

Deveria ser possivel todos fazerem formacgao, porque é muito_|
enriquecedor

Deveria ser feito por algém qualificado para o assunto, pelo_]
Director de Servico e com uma ultima palavra do formando

Deve-se manter 0 mesmo]

Devido as diversas matérias existentes, verificar por sectores_|
e areas quem sao os trabalh com mais mecessi de formac¢ao

Os Formandos deveriam fazer parte activa na escolha dos_]
formacgoes

T T T T T T
0,0 25 5,0 7,5 10,0 12,5

Frequéncia

Grafico n°12 - Qual deveria ser o processo de seleccao dos formandos para as accdes de formacao?.

Uma percentagem de 67% dos formandos nao tém opinido ou nao querem opinar, 0 que
nos deixa mais uma vez com alguma perplexidade visto que no grafico 6 uma maioria de 81%
demonstra uma atitude positiva quanto a necessidade de terem formacéao, todavia vém agora
demonstrar uma forte passividade (67%) quanto ao processo de seleccao dos formandos para as
accdes de formacao. Embora ndo seja muto significativo o numero dos que opinaram, apenas
(34%), chamou-nos a atencdo a sugestdo de dois dos inquiridos, por sugerirem que 0s
formandos deveriam ter uma palavra na escolha das acc¢des de formacao. No meio de uma forte
abstencao, se ¢ que lhe podemos chamar assim, existem todavia vozes que consideram ser
importante a opinidao do formando, tentando possivelmente romper com a “cultura” de trabalho
propria e as normas instituidas de trabalho que por vezes produzem “relacdes de poder que sado
facilitadoras da expressao de determinados interesses em detrimentos de outros”(Correia,
1999:15). Neste caso realcando talvez o papel totalitario desempenhado pela instituicéo
empregadora, para afastarem os potenciais formandos de uma participacdo activa no processo

de seleccéo das accdes de formacao.
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No que respeita ao modo como sdo avaliadas as necessidades de formacdo, podemos observar

o0 grafico seguinte:

De que modo sao avaliadas as necessidades de formagao?

Sem opinido

A partir dos desafios que vao surgindo no desenvolvimento do_]
meu trabalho

A partir de uma lista de acgbes de formagdo de entre as quais_|
seleciono uma

O director de servigo indica o seu nome para determinada_| 429
acgdo :
T T T T T T
0 10 20 30 40 50
Percentagem

Grafico n°. 13 - De que modo sao avaliadas as necessidades de formacao?

Assim numa interpretacao do grafico podemos verbalizar que 43% dos inquiridos (9
trabalhadores) responderam que é o director de servico quem os indica para ter formacao, 24%
(5 trabalhadores) recorre a uma lista de accdes de formacao dentre as quais selecciona uma e
apenas 19% (4 trabalhadores) toma a decisdo da formacao a realizar depois de ponderados os
desafios que vao surgindo no desenvolvimento do seu trabalho.

Verificamos portanto, que é o director de servicos que na maioria das vezes é quem indica
0s nomes dos formandos, assim como as formacdes a realizar. Este processo parece ir de
encontro do que ja abordamos anteriormente, ou seja, vai existindo uma naturalizacdo desse
procedimento.

No que diz respeito ao processo de ter sido auscultado directamente por alguém, como

nos mostra o grafico a seguir,
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Messe processo foi auscultado directamente por alguém?

Frequéncia

T
Sim MEo Sem opinido

Grafico n® 14 - Nesse processo de avaliacdo de necessidades foi auscultado directamente por alguém?

Verificamos que apenas metade confirma que foi auscultado, a outra metade dividiu-se
por, ou nao foi auscultado ou entdo nao teve opiniao.
No grafico a seguir procurou-se saber “em que consistiu essa auscultacao”, ao fazé-lo

obtivemos o seguinte:

Se sim em que consistiu essa auscultagao?

Sem opiniao—|

Troca e exposcao de ideias™|

Na melhoria das minhas fungSes—|

Na avaliacdao das necessidades de formacdo ajustadas as_]
tarefas desenpenhadas no servico

por via do SGD™

na minha aprovacgdo para participar da formacao™]

Através do levantamento de necessidades realizado pelo_]
RH de empresa

T T T
0,0 2,5 5,0 7.5 10,0 12,5
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Grafico n°15 — Se sim: em que consistiu essa auscultacao?

A leitura deste grafico permite-nos verificar treze respostas sem opinido e apenas oito com

opinido, o que nos faz interrogar se ndo estamos na presenca de alguém descontente por nao
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ter sido considerada a sua opinido quanto ao tipo de formacao escolhida. Nao foram porventura
onze aqueles que no grafico anterior disseram que foram auscultados?

Podemos daqui depreender que a auscultacdo ndo é suficiente, provavelmente os
trabalhadores desejavam alguma negociacao e também poder de decisao nessa matéria.

Quanto ao grafico seguinte procuramos saber se as accdes de formacdo foram de
encontro as necessidades no posto de trabalho, e o grafico que obtivemos foi o seguinte:

Considera que estas acgoes foram de encontro as suas necessidades no posto
de trabalho?

20

Frequéncia

T T T
Sim Nao Sem opinido

Grafico n° 16 - Considera que estas accdes de formacdo foram de encontro as suas necessidades no
posto de trabalho?

Aquilo que se verifica neste grafico é que a excepcao de apenas dois, isto & (19),
esmagadoramente considera que as accdes de formacao foram de encontro as suas
necessidades no posto de trabalho. Todavia na hora de justificar, como se pode constatar no
grafico que se segue, apenas onze justificaram, e oito remeteram-se ao siléncio. Reparamos que
cinco dos inquiridos consideraram que as accles contribuiram para a aquisicdo de novos
conhecimentos, melhorando o desempenho profissional, os outros, consideram que as acc¢des
de formacao esclareceram algumas duvidas, ou que de um modo geral as formacdes
frequentadas foram ao encontro das suas necessidades reais e ainda que foram Uteis para uma
melhor utilizacao das ferramentas de trabalho. Para além do que ja foi dito, salientamos uma

satisfacdo globalizada dos inquiridos que justificaram.
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Provavelmente, embora um numero significativo nao justifique a razao pela qual as accdes
de formacdo vdo ao encontro das suas necessidades, ndo sera alheio o esforco realizado pelo

responsavel pela formacéo para conhecer a realidade do trabalhador.

Justifique

Feclareceram algunsas dividas—

Conlribuiraun para a agquisicéo de novos conhoecirmenlos, |
melhorando o desempenho profissional

Mesmo gue ndo sejam flormagedoes denlbro da nossa arca de
trabalho, s80 sempre boas

Modo geral as formagcdes fregquentadas Toram previarmsnle_
avalizadas de forma a ir de encontro as necessidades reais

a ditima formagcdo foi Otil @ continua a ser devido ao uso_|
permanente da folha de calculo Excel

e jus Ll icagSo]

Adguiri conhecimentos em areas gus me rmitiram utilizar_
melhor as ferramentas que tenho aon meu dispor
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Grafico n® 17 - Se considera Justifique.

No que respeita ao estar de acordo com o processo de seleccdo dos formandos, o grafico

seguinte mostra o seguinte:

Esta de acordo com este processo de selecgao dos formandos?
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Grafico n® 18 - Esta de acordo com este processo de seleccdo dos formandos?
Como se pode verificar existe aceitacdo do processo de seleccdo dos formandos dado

que, dez dos vinte e um inquiridos, respondem que sim, o que acontece é que a outra metade,
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ou hao concorda, ou nao responde. Depreende-se como tal algum descontentamento, o que nos
levanta uma questao e que é: No grafico anterior tinhamos verificado que esmagadoramente os
trabalhadores queriam ter accbes de formacao, mas agora verifica-se um descontentamento,
também acentuado na forma como ¢ feita a seleccao dos formandos. Esta reflexdo leva-nos ao
grafico 14 onde os inquiridos sdo questionados se foram auscultados por alguém quanto as suas
necessidades de formac&o e verificamos que sete responderam que ndo, talvez agora possamos
aferir que os mesmos estejam a dizer que como nao foram auscultados também néo concordem

com o processo de seleccao.

Justifique - Sim = 5 respostas; N3ao =0 respostas

20

157
107
16|
]
-
T T T

T
Porque melhorou o Porque & mediante as Os formandos deveriam Sem justificagdo
desempenho necessidades dos ter uma palavra na
colaboradores bem escolha das formacdes
como formagdes a nivel
de HST que sdo sempre
rmuito informativas

Frequéncia

Grafico n® 19 - Se esta de acordo, Justifique.

A leitura deste grafico denota que curiosamente apenas cinco dos dez que estavam de
acordo com o processo de seleccdo dos formandos apresentaram justificacao, os cinco restantes
preferiram nao justificar. Salientamos contudo que a maioria dos que justificaram, consideram
que os formandos deveriam ter uma palavra na escolha das formacdes. Uma posicao contraria
ao que acontece com uma formacao profissional de tipo tecnicista e ortopédica, ou seja,
contraria a uma “linha hierarquica que se caracteriza por uma relacao de servico em que o
superior tem o poder de direccao, e o subalterno o dever de obediéncia, nao existindo campo de

decisdo” (Mintzeberg, 1995:347).
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E por ultimo temos o grafico que nos vai permitir relacionar a importancia da formacao

como necessidades de aperfeicoamento para os trabalhadores, como tal verificamos o seguinte:

Importancia da formagao como necessidades de aperfeicoamento para o0s trabalhadores
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Grafico n°.20 - A importancia da formacdo como necessidades de aperfeicoamento para o0s

trabalhadores.

Como se pode observar a partir do grafico, 90% das respostas dos inquiridos

concentraram-se entre a opinido de Concordo (43%) e Concordo Totalmente (45%), os outros

10% dividiram-se pelas restantes opinides. No sector onde foi aplicado o inquérito, verifica-se

uma valorizacdo bastante acentuada das necessidades de aperfeicoamento através da formacao.

Os trabalhadores reconhecem que através da formacdo podem retirar contributos para o seu

desempenho, regista-se de um modo geral a confirmacao da necessidade de aperfeicoamento,
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isso constata-se pelas respostas bastante significativas dadas as questdes, nomeadamente;
“desenvolver o trabalho de equipa”; “Melhorar a utilizacdo de ferramentas de trabalho”;
“Conhecer melhor a legislacdo quanto ao sector empresarial”; “aumentar os conhecimentos em
organizacao de arquivos”, entre outras. Verificamos que todas estas necessidades, tiveram uma
aceitacdo de concordo totalmente ou concordo muito acentuada, e que favorecem aspectos
altamente técnicos, enquanto que toma proporcdes reduzidas quando confrontados com a
questdo da “boa relacdo com os colegas” ou do “ ser mais eficiente”. Denotamos uma ligeira
valorizacdo das competéncias técnicas em detrimento da socializacao, integracao que também
sao importantes.

Nao sera talvez também demais salientar que como neste sector se verifica um grau de
escolarizacao elevado possamos depreender que como consequéncia se produza aquilo que
Fernandez, (2006:72) diz ser o “efeito Mateus” “isto &, o que mais sabe quanto mais sabe mais
deseja saber, mais procura saber e mais se concede saber e 0 que menos sabe, quanto menos
sabe, menos consciente é da sua necessidade de aprender, menos manifesta querer saber e
menos oferta tem para aprender”.

Todavia e depois de todas estas consideracdes sera que podemos verdadeiramente dizer
que nesta empresa aqueles que sdo mais formados procuram mais formacao? Ou procuram
este tipo de formacao? E que os menos formados procuram e valorizam menos a formacao,
como refere no efeito Mateus? Talvez nao possamos chegar a esta conclusao, pois também nao

ouvimos 0s menos formados.
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CONSIDERAGOES FINAIS

A realizacdo do presente trabalho teve como principal objectivo o estudo da analise de
necessidades de formacdo dos trabalhadores da AGERE-EM, com isto em mente, comecamos
por abordar teoricamente o conceito de necessidades usando alguns autores referenciados,
conhecedores desta matéria.

A percepcao do que era realizado na AGERE-EM em termos de andlise de necessidades
tornou-se mais clara a medida que o trabalho teérico ganhava forma. Ou seja, a medida que
recolhia informacao tedrica relevante.

Este processo de recolha de informacao fez-nos caminhar pelo conceito de necessidades,
passando pela analise de necessidades sob diferentes perspectivas para depois nos lancarmos
nos factores indutores dessas mesmas necessidades dentro de uma empresa, que nos abriu as
portas para perceber que existem diferentes modelos de analise de necessidades que dispdem
de uma grande diversidade de métodos, técnicas e instrumentos. De entre os métodos de
analise de necessidades socorremo-nos de Meignant (1999), porque este autor agrupa em trés
grandes categorias a existéncia de diversos métodos. A partir daqui recorremos a uma proposta
hibrida que combina o método centrado nas necessidades de competéncias das organizacoes
com as expectativas dos individuos e dos grupos, porque consideramos ser este método que se
coaduna mais com a linha de Canario e Correia, isto &, “fazer do adulto ndo um cliente mas um
co-produtor da sua formacao (pag. 40 deste relatério) ".

Esta revisdo tedrica fez-nos também perceber a relacdo existente entre a analise de
necessidades e a avaliacdo da formacao, ou seja, que as praticas de avaliacdo das accdes de
formacao nao aparecem isoladas mas ligadas as praticas de analise de necessidades, como ja
tivemos a oportunidade de o referir, “qualquer accdo de formacao tem, ou deveria ter, como
suporte uma analise de necessidades de formacao (pag. 50 deste relatorio) ".

A experiéncia adquirida com este estudo mostrou-nos ainda que a AGERE-EM procura
dotar os seus trabalhadores de competéncias e saberes profissionais através da realizacdo de
formacdes, que permitam um exercicio profissional (manual do acolhimento da AGERE-EM,

2009). A propria empresa procurou obter em 2005 a certificacdo de qualidade exigida pela
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norma ISSO 9001:20084 com vista a estar qualificada para dar formacdo dentro das suas
proprias instalacdes. Esta situacdo potenciou a necessidade de a empresa se dotar de
competéncias minimas para poder estar a altura de responder aos desafios exigidos pela lei, que
obriga ao cumprimento de normas, assim como aos desafios do mercado, e ainda atender a
necessidade de desenvolver as competéncias dos seus profissionais.

Associado a este desafio, encontram-se ainda outros dois que ndo queremos deixar de
aferir:

O primeiro esta relacionado com o elevado nimero de trabalhadores com niveis de
escolaridade baixos, como ja tivemos a oportunidade de o dizer, existem trabalhadores que
percepcionam a formacdo como um regresso a escola. Provavelmente porque a a formacao
distancia-se de “um equacionamento das historias de vida arquitectadas pelos sujeitos”
(Canario, 1999:43), onde se deve dar importancia ao saber experiencial, onde os “saberes,
competéncias e aquisicoes” do sujeito sdo valorizados. Posicionando-o como um autor
autdnomo e criativo no sistema social que é a sua organizacao de trabalho. Como diziamos é um
desafio porque ainda vivemos numa conjuntura em que se da grande relevancia a uma formacao
profissional, que se baseia sobretudo numa perspectiva economicista, que apela a qualificacao,
a actualizacao e aquisicao de competéncias tendo em vista a empregabilidade e a capacidade de
competir num mercado de oportunidades que apresenta uma incerteza econémica, quando se
devia olhar a formacéao profissional como um “elemento mais do conjunto da actividade humana,
sem pretensdes monopolistas” (Antunes, 2008:76). Isto significa para a AGERE-EM um elevado
esforco na medida em que é preciso desenvolver formacao em que por um lado, contemple as
necessidades estratégicas da empresa e por outro, as necessidades de qualificar ao nivel mais
elementar uma elevada percentagem de profissionais com caracteristicas especificas.

O segundo esta relacionado com o peso de uma burocracia mecanicista implementado
pela empresa. Referimos peso porque verificamos que, como ja tivemos a oportunidade de o
sinalizar, a AGERE-EM aproxima-se da designada burocracia mecanicista, ou seja, uma
organizacao que, para garantir a sua coordenacao, valoriza acima de tudo, a estandardizacao
dos seus processos de trabalho operacional, isto &, promover a uniformizacdo dos modelos

produzidos em série, dos seus processos de trabalho, como tal a formacao profissional também

% Ver anexo 15
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precisa passar pelo crivo desta burocracia, por esta cadeia de comando, que mantém a
organizacao coesa, inflexivel e livre de conflitos.

Salientamos todavia o esforco exercido pela empresa, no sentido de procurar reconhecer a
realidade dos trabalhadores fazendo com que o numero de actividades de formac&o no triénio
2006-2008 tenha alcancado um total de 18.000 horas e abrangido 453 trabalhadores, ou seja
uma taxa de 74% dos trabalhadores que fazem parte da empresa. ¢

E notéria uma elevada percentagem dos trabalhadores envolvidos em formacéo, e
também um elevado grau de satisfacdo (81%),% dos trabalhadores com funcdes administrativas a
quem foi realizado um inquérito que visava inferir a percepcdo dos trabalhadores, quanto a
importancia da formacdo profissional, nomeadamente, quando se lhes perguntou “Qual a sua
opinido quanto & formacdo”,* responderam que, estavam totalmente de acordo, que a
formacao é uma valorizacado dos trabalhadores. Todavia quando se Ihes perguntou “qual deveria
ser 0 processo de seleccdo dos formandos para as accdes de formacao”, praticamente metade
disse que “nado participou em accdes de formacdo recentemente”,* ainda assim, é manifestado
por alguns que os “formandos deveriam ter parte activa” e “uma ultima palavra”,s no que
concerne a escolha das formacbes. Ja na leitura do grafico 19, foi a maioria, dos que
justificaram, que consideraram que os formandos deveriam ter uma palavra na escolha das
formacdes. Verifica-se portanto que existem trabalhadores que querem ser ouvidos, situacao que
€ manifestamente “uma posicao contraria ao que acontece com uma formacao profissional de
tipo tecnicista e ortopédica (pag. 83 deste relatério) ”.

Em suma, este trabalho foi bastante enriquecedor, na medida em que abriu horizontes
para um entendimento tedrico/empirico daquilo que €& uma Instituicdo com funcoes
organizativas de caracter mecanicista, mas que apesar disso, existe a vontade de dotar os
trabalhadores de competéncias e saberes profissionais que lhes permitam néo so6 satisfazer as
necessidades profissionais mas também as suas necessidades individuais ainda que de uma

forma superficial.

7 Ver anexo 8.

8 \ler comentario ao grafico n° 6, na pag.73 deste relatério.
% Apéndice 3 questdao n°® 7.

0Ver grafico n°® 7, na pag. 74 deste relatorio.

51 Ver comentario ao grafico n°® 12, na pag. 78 deste relatério.
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Tomamos também consciéncia de que algo mais pode ser feito a nivel institucional, se
considerarmos que vivemos num mundo em constante mutacao e desestabilizado pela crise
econdmica. Acreditamos que essa mudanca passaria pela capacidade de compreender os
processos de auto-formacdo do sujeito em que as suas historias de vida e o seu saber
experiencial, as suas competéncias e suas aquisicoes podem contribuir para uma inversao na
forma como & vista a formacéo profissional, isto € uma formacao mercantilista e economicista.

Acima de tudo este trabalho constitui-se uma mais-valia em termos de conhecimento
nesta area de especializacdo na medida em que sou agora detentor de saberes tacitos
adquiridos durante a realizacdo deste trabalho e que me permitem realizar tarefas que aprendi

através da relacdo com aqueles que me acompanharam durante o estagio.
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Anexo 1 - Folha de habilitacdes de todos os funcionarios da AGERE-EM
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Anexo 2 - Edificio da Sede da AGERE-EM

Anexo 3 - Depuradora
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07-07-2009 Francisco Xavier Dias - n°.

Anexo 4 - (ETA) Local de captacao e tratamento e aducéo de agua.

07-07-2009 Francisco Xavier Dias - n°. 12860

Anexo 5 - (ETAR) Estacdo de Tratamentos Residuais
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r ~ ("‘F'ﬁ! Avaliagao da Formagao

|Nome: JNE I
IFormagio Realizada: I
Entidade formadora: lAvaIiagéo realizada em: I
Responsavel pela avaliagdo: I

Formagao defi no mod. 025, aprovado em: Em Diagnéstico de i des Formagao |

A preencher pelo formando / colaborador: |

A formagao transmitiu os conhaciment: que esp mecessitava? AL L | Discordo I : i l | | Irc:;::'?e

L e R R T T
5

Com que'fr_aquancll? ere o S 3 L eai g F;;:::ga | : | | | i Fren;:i':ma I

Aplicono meu tral;llhu us'nonhiclhanm duqujfldus?

Os conhecimentos permitiram reduzir o N° de erros no exercicio das minhas fungdes? ¥ l Discordo I | | | | I T"EE:‘;‘:!
1 2 3 4 5 N/ Aplicavel
; ; g Concordo
Os conhecimentos adquiridos permitiram reduzir a gravidade do tipo de erros? g | Discorde | | i I [ I ki ? I:l
Os conh iri ibuiram para a redugio de aci . s 1_ 2 3. 4 5 A N/ aplicavel
trabalho no exercicio das minhas fungées? AL e ) : | Discordo I J I ] r | Totalmente
1 2 3 4 N/ Aplicavel

5
L _ D LT BT ) P B e

" 1 2 3 4 5
= % T e s i : 3 £ i - z Concerdo
s conhecimentos adquiridos permitem a execugaio de novas tarefas dteis 4 minha fungio? - Discordo i
. 5 N/ Aplicavel
Os conhecimentos adquiridos pelmihi’n exacutar as minhas fungdes com mais eficacialeficiéncia? I Discordo. I : ‘ . I 1 l | fmmm?e l
O Formando
A preencher pelos RH TOTAL1=___ . =__ ]

A preencher pelo responsavel pela avaliagdo: |

1 2 3 4 5
Face 4 avaliagao do ador /§ '_Dismzno I l ] I I Iﬁ‘;:::!
Observagdes:
0 Responsavel pela avaliagdo Data

A preencher pelos RH

- " . o Avaliagdo Negativa
TOTAL1+2 = iyl Bl __ Resultado da Avaliagdo, . A Avaliagio_Positiva

Avaliagdo Muito Positival

Mod.174/DQAS.04 | Enviar este modelo em fisico para a DRH | Pag. 1

Anexo 7 - Registo de Formacao Interna
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2004

N° Colaboradores | 638,0]
Total Formandos 61
N° de horas
N° de accdes

2004 | 2005

Tx. Horas Formando
76,58 [ 31,91
2004 [ 2005

Tx. De Colaboradores envolvidos em formagdo

9,56% | 5,34%
2005
N° colaboradores 637
Total Formandos 34

Total de horas B

N° de Acgdes 27

Actividades de formacdo no Triénio 2006 -2008

Total de horas de formacéao| 18.000
Média de Horas de formagaf 6000
N° de colaboradores envolyv| 453
Taxa de colaboradores env 74%
Taxa de colaboradores ano 24.6%

Anexo 8 - Actividades de formacao no Triénio 2006-2008
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ORDEM DE SERVICO

De: Marta Vieira Para: Nuno Ribeiro

N.° 127/ ADM/ 09 Data: 28 de Outubro de 09

Assunto: Levantamento das Necessidades de Qualificagdo dos Trabalhadores.

A fim de dar cumprimento ao disposto do Artigo 13° da Lei n® 105/2009 de 14 de
Setembro, vai proceder-se ao diagnostico das necessidades de qualificagdo dos
trabalhadores.

O diagnostico de necessidades de formagdo assume-se como um instrumento
importante na promogdo da formagdo continua dos colaboradores da AGERE
contribuindo para a competitividade da Empresa e para a valorizagdo e
actualizag&o dos seus profissionais.

No ambito dos varios processos de gestdo, importa que o diagndstico das
necessidades de formac&o tenha igualmente por referéncia os objectivos a atingir
pelos Gestores de Processo. Pretende-se assim, uma convergéncia entre
formacao profissional e objectivos a atingir.

O levantamento deve ser executado no impresso em anexo (sendo reproduzido
tanto quanto necessério) e posteriormente enviado para a DRH ao cuidado da
coordenacgéo da formacao até ao dia 20 de Novembro de 2009.

1550-RH- Levantamento de Necessidades de Formag

(Ver o anexo 9 deste relatério.)

Pag1

Anexo 10 - Ordem de Servico
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NOTA INTERNA

De: Jose Luis Para:

Data: 14 de Dezembro de 09

N.” 272/DRH/09

Assunto: Levantamento das necessidades de qualificag8o dos trabalhadores

Na sequéncia da Ordem de Servigo n® 12/ADM/09, de 28/10, solicito a entrega do levantamento das
necessidades de qualificacéo dos trabalhadores com a méaxima brevidade, de modo a cumprir-se
com o estabelecido no Cadigo do Trabalho e que se prende com a elaborag@o e aprovacgéo do plano
de formagdo da AGERE para o préximo ano, cujo incumprimento constitui contra-ordenag#o grave

Anexo 11 - Nota Interna
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Didrio da Repitblica, 1.%série—N.° 178— 14 de Setembro de 2009

Lei n.° 106/2009
de 14 de Setembro

Regulamenta e altera o Codigo do Trabalho, aprovado pela Lei
n.27/2009, de 12 de Fevereiro, e procede
a primeira alteragdo da Lei n.° 4/2008, de 7 de Fevereiro

A Assembleia da Repiiblica decreta, nos termos da
alinea ¢) do artigo 161.° da Constituigdo, o seguinte:

CAPITULOI
Objecto e dmbito

Artigo 1.°
Objecto e imbito
1 — A presente lei regula as seguintes matérias:

a) Participagéio de menor em actividade de natureza cul-
tural, artistica ou publicitaria, a que se refere o artigo 81.°
do Codigo do Trabalho, com a extensdo a trabalho aut6-
nomo de menor com idade inferior a 16 anos decorrente
don.° 4 do artigo 3.° da Lei n.° 7/2009, de 12 de Fevereiro:

b) Especificidades da frequéncia de estabelecimento de
ensino por trabalhador-estudante;

¢) Aspectos da formagéo profissional;

d) Periodo de laboragiio, de acordo com o previsto no
n.° 4 do artigo 201.° do Cddigo do Trabalho;

e) Verificago de situagdo de doenga de trabalhador, de
acordo com o previsto no n.° 3 do artigo 254.° do Codigo
do Trabalho;

/) Prestagdes de desemprego em caso de suspensdo do
contrato de trabalho pelo trabalhador com fundamento em
ndo pagamento pontual da retribuigdo, prevista nos n.* 1
¢ 2 do artigo 325.° do Cédigo do Trabalho;

2) Suspensdo de execucdes quando o executado seja
trabalhador com retribuigdes em mora;

h) Informacfio periddica sobre a actividade social da
empresa.

2 — Q regime a que se refere a alinea ) do mimero an-
terior transpde parcialmente para a ordem juridica interna
a Directiva n.° 94/33/CE, do Conselho, de 22 de Junho,
relativa a protecgdo dos jovens no trabalho.

CAPITULO IT

Participaciio de menor em actividade de natureza
cultural, artistica ou publicitaria

Artigo 2.°
Actividades permitidas a menor

1 — O menor pode participar em espectaculo ou outra
actividade de natureza cultural, artistica ou publicitaria,
designadamente como actor, cantor, dangarino, figurante,
musico, modelo ou manequim.

2 — A situagdo prevista no nimero anterior ndo pode
envolver contacto com animal, substincia ou actividade
perigosa que possa constituir risco para a seguranga ou a
saude do menor.

3 — Sem prejuizo do previsto no mimero anterior, o
menor s6 pode participar em espectaculos que envolvam
animais desde que tenha pelo menos 12 anos ¢ a sua ac-
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tividade. incluindo os respectivos ensaios, decorra sob a
vigiléncia de um dos progenitores, represeniante legal ou
irméo maior.

4 — Constitui contra-ordenagdio muito grave, imputdvel
i entidade promotora da actividade, a violagdo do disposto
nos n.”2 e 3, podendo ser aplicada a sangdo acessoria de
publicidade da condenagdo, nos termos gerais, ¢ ainda,
tendo em conta os efeitos gravosos para 0 menor ou 0
beneficio econdmico retirado pela entidade promotora:

a) Interdi¢do do exercicio de profissdo ou actividade
cujo exercicio dependa de titulo piiblico ou de autorizagio
ou homologagdo de autoridade publica;

b) Privagio do direito a subsidio ou beneficio outorgado
por entidade ou servigo piblico;

¢) Encerramento de estabelecimento cujo funciona-
mento dependa de autorizagiio ou licenca de autoridade
administrativa.

Artigo 3.2
Duragio do periodo de participacio em actividade

1 — A participagdo do menor na actividade, incluindo
ensaios e outros actos preparatorios, ndo pode exceder,
consoante a idade daquele:

a) Menos de 1 ano, uma hora por semana;

b) De 1 a menos de 3 anos, duas horas por semana;

€) De 3 a menos de 7 anos, duas horas por dia e quatro
horas por semana;

d) De 7 a menos de 12 anos, trés horas por dia e nove
horas por semana, podendo qualquer dos limites ser exce-
dido até trés horas, caso o acréscimo de actividade ocorra
em dia sem actividades escolares;

e) De 12 a menos de 16 anos, quatro horas por dia ¢
doze horas por semana, podendo qualquer dos limites ser
excedido até trés horas, caso o acréscimo de actividade
ocorra em dia sem actividades escolares.

2 — Durante o periodo de aulas, a actividade do menor
deve nio coincidir com o horario escolar, respeitar um
intervalo minimo de uma hora entre ela e a frequéncia das
aulas e ndo impossibilitar de qualquer modo a participagio
em actividades escolares.

3 — Aactividade do menor deve ser suspensa pelo me-
nos um dia por semana, coincidente com dia de descanso
durante o periodo de aulas.

4 — A actividade pode ser exercida em metade do pe-
riodo de férias escolares e nfio pode exceder, consoante a
idade do menor:

a) De 6 a menos de 12 anos, seis horas por dia ¢ doze
horas por semana;

b) De 12 a menos de 16 anos, sete horas por dia e de-
zasseis horas por semana.

5 — Em sitnago referida nas alineas ¢) a €) do n.° 1
ou no nimero anterior deve haver uma ou mais pausas de,
pelo menos, trinta minutos cada, de modo que a actividade
consecutiva ndo seja superior a metade do periodo didrio
referido naqueles preceitos.

6 — O menor s6 pode exercer a actividade entre as 8
e as 20 horas ou, tendo idade igual ou superior a 7 anos e
apenas para participar em espectaculos de natureza cultural
ou artistica, entre as 8 ¢ as 24 horas.

7—0sn."1 a5 sdo aplicaveis a menor que esteja
abrangido pela escolaridade obrigatoria.
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2 — Caso ndo haja época de recurso, o trabalhador-
-estudante tem direito, na medida em que seja legalmente
admissivel, a uma época especial de exame em todas as
disciplinas.

3 — O estabelecimento de ensino com horario pés-laboral
deve assegurar que 0s exames e as provas de avaliagdo, bem
como um servigo minimo de apoio ao trabalhador-estudante
decorram, na medida do possivel, no mesmo hordrio.

4 — O trabalhador-estudante tem direito a aulas de
compensagdo ou de apoio pedagdgico que sejam consi-
deradas imprescindiveis pelos orgdos do estabelecimento
de ensino.

5 — O disposto nos niimeros anteriores nao ¢ cumuldvel
com qualquer outro regime que vise os mesmos fins.

6 — O regime previsto no presente capitulo aplica-se
ao trabalhador por conta prépria, bem como ao trabalha-
dor que, estando abrangido pelo estatuto do trabalhador-
-estudante, se encontre entretanto em situagdo de desem-
prego involuntério, inscrito em centro de emprego.

CAPITULO IV
Formagio profissional

Artigo 13.°
Plano de formacio

1 — O empregador deve elaborar o plano de formagio,
anual ou plurianual, com base no diagndstico das necessi-
dades de qualificagdo dos trabalhadores.

2 — O plano de formagdo deve especificar, nomeada-
mente, os objectivos, as entidades formadoras, as acgdes
de formagdo, o local e o hordrio de realizagdo destas.

3 — Os clementos que o plano de formagdio ndo possa
especificar devem ser comunicados logo que possivel aos
trabalhadores interessados,  comissdo de trabalhadores ou,
na sua falta, 4 comissdo intersindical, & comissdo sindical
ou aos delegados sindicais.

4 — O disposto nos nimeros antetiores nio se aplica
as microempresas.

5 — Constitui contra-ordenagdo grave a violagdo do
disposto no presente artigo.

Artigo 14.°
Informacio e consulta sobre o plano de formagio

1 — O empregador deve dar conhecimento do diag-
ndstico das necessidades de qualificacio e do projecto de
plano de formagio a cada trabalhador, na parte que lhe
respeita, bem como & comissdo de trabalhadores ou, na
sua falta, a comissdo intersindical, 4 comissdo sindical ou
aos delegados sindicais.

2 — Os trabalhadores, na parte que a cada um respeita,
bem como os representantes dos trabalhadores a que se
refere o namero anterior podem emitir parecer sobre o
diagnostico de necessidades de qualificagio € o projecto
de plano de formagdo, no prazo de 15 dias,

3 — Constitui contra-ordenagao grave a violagdo do
disposto no n.° 1.

Artigo 15.°
Informagio sobre a formacio continua

O empregador deve incluir os elementos sobre a for-
magfo continua assegurada em cada ano no quadro da
informago sobre a actividade social da empresa.

Anexo 12 - Legislacédo sobre a Formacao Profissional
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CAPITULO V

Periodo de funcionamento

Artigo 16.°
Periodo de laboragio

1 — O periodo de laboragdo ¢ o compreendido entre
as 7 e as 20 horas, sem prejuizo do disposto no niimero
seguinte.

2 — O membro do Governo responsavel pela drea la-
boral, ouvidas as entidades piblicas competentes, pode
autorizar periodos de laboragdo do estabelecimento com
amplitude superior & definida no nimero anterior, por
motivos econdmicos e tecnologicos.

3 — Os membros do Governo responsdveis pela drea
laboral e pelo sector de actividade em causa podem, me-
diante despacho conjunto, autorizar a laboragdo continua
do estabelecimento por motivos econdmicos ou tecnolé-
gicos.

4 — Para efeitos dos n." 2 e 3, 0 empregador deve apre-
sentar ao servigo com competéncia inspectiva do ministério
responsdvel pela drea laboral, a quem compete a direcgdo
da instruco do processo, requerimento devidamente fun-
damentado, acompanhado de:

a) Parecer da comissdo de trabalhadores ou, na sua falta,
da comissdo sindical ou intersindical ou dos delegados
sindicais ou, 10 dias apos a consulta, comprovativo do
pedido de parecer;

b) Projecto de hordrio de trabalho a aplicar;

¢) Comprovativo do licenciamento da actividade da
empresa;

d) Declaragoes emitidas pelas autoridades competentes
comprovativas de que tem a situa¢do contributiva regu-
larizada perante a administragdo tributiria e seguranca
social

5 — Constitui contra-ordenagdo grave a violagdo do
disposto nos n.*1, 2 e 3.

CAPITULO VI
Verificagiio da situacio de doenca

Artigo 17.°

Verificacio da situagiio de doenga por médico
designado pela segurangca social

1 — Paraefeitos de verificagdo de incapacidade tempo-
raria para o trabalho por doenga do trabalhador, o empre-
gador requer a sua submissdo & comisséo de verificagio
de incapacidade temporaria (CVIT) da seguranga social
da drea da residéncia habitual do trabalhador.

2 — O empregador informa, na mesma data, o trabalha-
dor do requerimento referido no miimero anterior.

3 — A deliberagéio da CVIT realizada a requerimento
do empregador produz efeitos no Ambito da relagdo juri-
dica prestacional do sistema de seguranca social de que o
trabalhador ¢ titular.

4 — Os servigos da seguranga social devem, no prazo
de 48 horas a contar da recepgio do requerimento:

a) Convocar o trabalhador para apresentaciio & CVIT,
indicando o dia, hora e local da sua realizagdo, que deve
ocorrer num dos trés dias tteis seguintes;

b) Comunicar ao empregador a convocagio efectuada;
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REGISTO DE FORMAGCAO INTERNA

Formacgao Realizada:

Entidade Formadora:

Objectivos:

Local:

Responsavel pela accao de formacao:

Duracao/Carga Horaria: N° de Participantes: Data:

Rubrica:

Metodologia de verificagao da eficacia da formacao (quando aplicavel):

Quem:
Quando:

Data 7 / Decidido por:

[ Anexar lista de presenc¢as devidamente assinada pelos participantes — mod.172/DQAS

Resultado da Avaliagao de Eficacia

Data: Responsavel:

Mod.171/DQAS.01 Pag. 1de 1

Anexo 13 - Registo de Formacao Interna
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Norma
Portuguesa

NP
EN ISO 5001
2008

Sistemas de gestio da qualidade
Requisitos
(ISO 9001:2008)

Systémes de management de la qualité
Exjgences
(180 9001:2008)

Quality management systems
Requirements
(180 9001:2008)

ICS
03.120.10

DESCRITORES

Sistcmas de garantia da qualidade: garantia da qualidade;
qualidade; politica de gestiio; organizagdo; produtos; awlitoria da
qualidade; planeamenio; controlo de processa: canformidade;
produgdo; verificaglo: registos (docnmenlos); andlise de dados;
nessoal; ambicnre (trabalho); terminolbgia; bibliografia;
definighes

CORRESPONDENCIA
Versio porluguesa da EN [SO 9001:2008

HOMOLOGACAG
Termo de Homologagdo n® 406/2008, de 2008-11-14
A presenle Tesulta da revisio da NP EN [SG 5001:2000 (Ed. 2)

ELABORACAO
CT 80 (APQ}

3 EDICAO
Navembro de 2008

CODIGO DE PRECO
X012

@ TPQ repreducio proibida

Anexo 15 - ISO 9001:2008

Instituto Portugués da D,ualidade

Hua Aatdaig Gida, 2
2829.5 13 CAPARICA  PORTUGAL

Tel, +351-2124948 100 Fax +351-212 948 101
E4nail; ipy@mail ipgpl  Tatemet: www.ipgpl
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NP
EN ISO 9001
2008

p. 15 de 46

% Gestao de recursos

6.1 Provisiio de recursos
A organizagio deve determinar e proporcionar 0s recursos necessarios:
a) para implementar e manter o sisteina de gestio da qualidade e melhorar confinuamente a sua eficécia;

b) para awmneutar a satisfagdo do cliente indo ao eneontro dos seus requisitos.

ﬂecursos hwmanos

6.2.1 Generalidades

O pessoal que desempenha trabalho que afecta a conformidade comn os requisitos do produto deve ter
competéncia com base em escolaridade, formagdo, saber fazer e experiéncia apropriados.

NOTA: A conformidade com os requisitos do produle pode ser afectoda directa ou indirectamente pelas pessoas que realizam
qualquer farefz dentro do sistema de gestdo de qualidode.

6.2.2 Competéncia, fermacio e cousciencializagio
A organizagao deve:

3) determinar a eompetéucia necessiria para o pessoal que desempenha trabalho que afecta a conformidade
dos requisitos do produto,

hXonde aplicdvel,) proporcionar formagfio ou empreender outras aegdes para atingir a competéncia
NeCeSSarta;

¢) avaliar a cficacia das acges empreendidas;

d} assegurar que o seu pessoal éstd.consciente:da relevéncia e da importéincia das suas actividades ¢ dc como
as mesmas contribuem para serem atingidds os objectivas da qualidade;

¢) nanter registos apropriados da escolaridade, fornmagio, saber fazer e experiéncia (ver 4.2.4).

6.3 Tnfraestrutura

A organizagdo deve detcrminar, proporcionar ¢ manlter a infiaestrutura necessdria para atingir a
conformidade com 0s requisitos do produto. A infraestrutura inclui, conforme apliedvel:

a) edificios, espago de trabalho ¢ meias asseciados;
b) equipamnento do proccsso (tanto Aardware como software);

¢) servigos dc apoio (tais como transporte, comunieagdo ou sistemas de informagio).

6.4 Ambiente de trabalho

A organizagdo deve determinar e gerir o ambiente de trabalho nccessario para atingir a conformidade com os
requisitos do produto.

NOTA: O termo “ambiente de wabalhe® diz respeito @5 condigdes em que o trabalho é realizade, incluinde faciores fiicos,
amnbicntois e gutros (iais coma ruido, lemperafura. humidade, luminosidade au condigbes atmosféricas).

Anexo 15" - 1SO 9001:2008
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APENDICES

1.1. Apéndice 1. Guiao da Entrevista

Universidade do Minho

Instituto de Educacao e Psicologia

Mestrado - Educacao e Gestao de Recursos Humanos

Area de intervencdo — “Andlise de Necessidades de Formac&o”

O mestrando; - Francisco Xavier Dias (pgl12860)

Questdes colocadas ao acompanhante de estagio, o Dr. Pedro Braz:
(Guido da entrevista)

Analise de Necessidades
Pode descrever o processo de analise de necessidades de formacao?
Quais o0s seus objectivos?
Quem participa e com que funcdo nesse processo?
Considera-o adequado?
Quais as dificuldades sentidas nesse processo? O que seria necessario para as ultrapassar?

Formacéao
Quando surgui a formacao na Agere?
Qual foi a razéo da sua implementacao?
Quais os principais objectivos da formacao?
Quem ¢ o publico alvo da Formacao?
As ofertas de formacao sédo em numero igual para os diferentes sectores da AGERE-EM?
Ha sectores/departamentos que nao aderiram a formacao? O que na sua perspectiva explica tal
situacao?
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A procura de formacao
Quais sao as areas de formacdo mais solicitadas pelos trabalhadores? Na sua optica qual a
explicacao?
Como é que o departamento de Recursos Humanos se organiza para dar resposta as
solicitaces dos diferentes departamentos?

A concepcéao e implementacéo de formacao
E a AGERE-EM que concebe a formacao ou ja se encontra concebida em entidades externas? Se
sim, existe a preocupacao de fazer adaptacdes? Exemplos.
Pode descrever o processo de implementacao?
Formadores;
Horarios ;
Nesse processo de concepcdo e implementacao sentiu dificuldades? Quais?

Avaliacao
A AGERE-EM faz avaliacdo da formacao?
Que tipo de avaliacdo?
Com que objectivo?

Projecto Educativo e de Formacao/Formacao e Regulamento Interno
A AGERE-EM possui um projecto de formacao?
Quiais sdo as linhas orientadoras desse projecto?
Quando surgiu o Regulamento Interno de Formacao?
Com que motivacao?
Quiais os aspectos fundamentais do Regulamento Interno?

Muito obrigado pela sua colaboracao.

Braga 14 de Julho de 2010
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1.2. Apéndice 2. Entrevista realizada ao acompanhante de estagio

14 de Julho de 2010 na AGERE-EM

Entrevista desenvolvida no ambito do estagio de Mestrado em Educacdo, Area de
Especializacao em Formacao, Trabalho e Recursos Humanos da Universidade do Minho,
realizada ao responsavel pela Formacao na AGERE-EM no dia 14 de Julho pelas 12h00 nas
instalacdes do Departamento de Recursos Humanos, no proprio gabinete do Director de Servicos.
Esta entrevista teve um acordo prévio acerca do seu tema. Foi autorizada a sua gravacao em
audio e a sua posterior transcricdo. Depois de uma pequena conversa informal sobre a
actualidade, relembrei o interlocutor o que foi acordado colocando de seguida as questdes que

Se seguem.

Mestrando - Relacionado com a analise de necessidades de formacao. - Pode descrever o

processo de analise de necessidades de formacao?

Por uma questao de semantica chamar-lhe-ia um levantamento necessidades de formacao,
pois 0 que se faz é recolher a informacdo. Nao ha muito que dizer sobre isso. Diagnostico,
levantamento de necessidades. Diagnosticar uma necessidade é analisa-la, fazer o levantamento
¢ efectivamente recolher a informacdo dela, s6 um pouco talvez de semantica, mas nao

interessa!

Eu ia mais para o levantamento de necessidades de formacdo da AGERE-EM é um
processo que se faz desde 2005. E o que se fez este ano (2010) foi o terceiro diagndstico de
necessidade de formacao. O de 2005 foi desenvolvido em 2006 e 2007 e em 2007 serviu para
0 biénio de 2008 e 2009 e agora no fim de 2009 fez-se um outro para o biénio 2010, 2011.

O enquadrar diagnosticos de formacdo na AGERE é uma situacdo que tem algumas
caracteristicas muito especificas. Antes de 2005 existiam algumas accoes de formacao que
eram executadas pontualmente, quase que esporadicamente e muitas vezes por iniciativa dos
proprios trabalhadores que se auto propunham para a execucdo da formacao.
Consequentemente se vé que existe uma cultura, um saber, uma adaptacdo das pessoas,

formacado, nem muito menos ao habito ou pratica de questionamento pessoal e colectivo de
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quais sao as suas proprias necessidades, isto &, ndo ha um acto de reflexdo da pratica do dia-a-
dia. Ex: “o0 que & que eu faco no dia-a-dia?”, “Se faco bem ou mal?”, “Se faco bem, muito bem!”,

“Se faco mal, porque é que faco mal?”, “Onde posso melhorar, onde ndo posso?”.

Nao! Temos que centralizar isto e recentrar esta situacdo na logica do funcionalismo
publico, a AGERE é uma empresa EM, (Empresa Municipal) desde 2001. O facto de ser EM
continua a ter capitais maioritariamente publicos, 51% ¢é publico e 49% é privado mas, a sua
organizacao continua a estar muito baseada, o facto de ter 49 privado ndo quer dizer que nao
deixe de ter uma organizacao muito estruturada na logica publica, por razdes obvias, € uma
empresa que existe para servir numa logica publica para uma logica de servir o municipe. A
estrutura ndo deixou de estar & porque, para todos os efeitos, a AGERE continua a ser
constituida por 400 funcionarios no sector publico e 200 do sector privado, temos 2/3 de
funcionarios publicos e 1/3 de funcionarios privados, a trabalharem em simultaneo, s6 a partir
de 2005 com introducao do novo codigo do trabalho que alias nao entrou em 2005, entrou em
2004, é em 2004 que vem a primeira imposicdo legal de se ter que fazer formacao profissional.
Obviamente isso obrigou a ter que reformular e ter que refazer uma série de comportamentos e
atitudes e muitas outras coisa que até aquela data nunca tinham acontecido! O que significa que
em 2005 quando se faz pela primeira vez, um diagnostico de necessidades de formacdo o
primeiro embate e primeiro problema que nos deparamos foi 0 que disse inicialmente e que &,
as pessoas nao tem uma cultura ou uma pratica ou um momento em que tenham feito uma
auto reflexdo sobre aquilo que é a sua pratica profissional, conclusdo; dai que em 2005 quando
se faz o primeiro DNF surgiu uma enorme quantidade de problemas e dificuldades que
centravam basicamente ao nivel de; “para que isto serve?!”; “sei |4 o que estou aqui a fazer”;
“sei |4 o que é que eu preciso”; “eu ndo preciso de nada”; “eu ndo quero formacdo”; “eu ja
tenho emprego para a vida”. Eu aqui faco um paréntesis, & preciso perceber-se que a maioria
das pessoas nem sequer queria e ainda hoje existem muitas que tem alguma relutancia de
pensar sobre isso. Aguele pensamento subliminar do funcionario publico, é de que se tem um
trabalho para a vida, alias ndo se tem um trabalho para a vida, tem-se um emprego para a vida.
Tem-se a ideia que o trabalho é uma coisa para um determinado momento e 0 emprego € uma

coisa que esta assegurada, ainda hoje é assim que funciona.

Mestrando - Quais os objectivos dessa analise de necessidades?
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Os objectivos de 2005 era arrancar, comecar do zero, conseguir obter informacdo e como
¢ facil de perceber nao foi nada dificil aferir necessidades de formacédo porque se de 2005 para
tras nunca foi nada feito. O que vamos encontrar é uma situacao de caréncias imensas ao nivel
de formacao profissional, de desenvolvimento profissional, de desenvolvimento técnico, do
desenvolvimento e execucdo de tarefas, a nivel pessoal, porque estamos a falar de cerca de 60%
70% dos colaboradores da AGERE, ndo tinham mais que o 1° Ciclo do Ensino Basico, e o que
encontramos foi uma situacdo de ponto de vista de levantar necessidades facil porque eram
muitas e mesmo que as pessoas nao se manifestassem nao era dificil de qualquer chefia ou
qualquer técnico minimamente habilitado e com algum traquejo ao fim de algumas horas e dias
de observacao e questionamento perceber que as caréncias eram imensas! Mas a dificuldade
ndo esta em identificar as necessidades, a dificuldade esta em criar uma cultura em levar que as
pessoas percebam a necessidade, isso € que € mais complicado, ainda hoje nao esta
ultrapassado! Em 2005 quando fizemos primeiro DNF tivemos que recorrer a uma lista de
sugestodes, utilizou-se uma lista de uma entidade arbitraria que tinha muitas accdes de formacao
para suscitar curiosidade, chegamos a ter um calceteiro a dizer que a sua necessidade de
formacao era saber trabalhar com um computador, operador de estacoes elevatérias que
trabalham com grupos elevatorios no tratamento de aguas ou tratamento de aguas residuais a
dizer que queriam era saber de Autocad, encontramos muitas disparidades, e encontramos
também coisas muito acertadas, encontramos muita coisa, e obviamente que muita coisa néao

era possivel e ainda hoje nao é possivel recuperar.

Quando chegado ao final do primeiro DNF tinha, em média duas necessidades e meia por
pessoa, acho que é mais do que suficiente para perceber a quantidade. Ainda hoje ha muita
necessidade, ainda nao conseguimos colmatar, ha muitas coisas diagnosticadas no primeiro ano
gue nao conseguiu porgue tiveram que assegurar as mais prementes dai que algumas pessoas
tivessem que fazer formacdo mais insistentemente que outras, e ainda hoje ndo conseguiu,
desde 2005, chegar a todos trabalhadores. Ainda hoje com o 3° diagnéstico ¢ muito dificil fazer
DNF, pois as pessoas continuam a ter muitas dificuldades em se auto-avaliarem, de se
posicionarem como individuos que desempenham uma funcdo uma tarefa. A sensacdo que da é
que as pessoas tanto fazem aquilo, como poderiam estar a fazer outra coisa qualquer, é-lhes
absolutamente indiferente se fazem bem ou mal, se fazem com base em saber ou se fazem com
base numa logica auto didacta, ou seja 1a o que for, o que fica muitas vezes é que tanto se lhes

da como se lhes deu!
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Mestrando - E a AGERE-EM que Ihes proporciona essa oportunidade de escolha?

A oportunidade de escolha ndo é proporcionada, a AGERE-EM é uma a empresa como
outra qualquer que tem necessidades e precisa das pessoas para fazer as tarefas, é certo que a
maioria das tarefas desenvolvidas na AGERE-EM néo sao tarefas de altos requisitos, estamos a
falar de cantoneiros de recolha de lixo, jardineiros, estamos a falar de tarefas que a primeira
vista parecem ridiculas. Quando um jardineiro ndo consegue pela sua propria cabeca perceber
que se calhar, perceber técnicas de jardinagem seria util para desenvolver e fazer melhor o seu
trabalho, as vezes é um bocado estranho, quando um cantoneiro de limpeza nao percebe que
tem necessidade de saber algumas regras de higiene e seguranca no trabalho de forma a evitar
entrar em contacto directo, ou 0 modo de manusear determinado tipo de produto e detrito, que
encontra na rua, ou com 0s quais tem que lidar no desenvolvimento das suas tarefas. Torna-se
um pouco estranho, quando tem sucessao de alguns acidentes nao graves mas que reduz
qualidade de vida e quando vemos que as pessoas nao reconhecem, nesses pequenos
acontecimentos a necessidade de saber algo mais e andar um pouco mais para a frente. Se
calhar, numa analise mais geral, isto € um pouco o espelho do que é o nosso pais! Nao é por
mero acaso que, continuamos a ter taxas de absentismo escolar que continua a rondar os dos
40%, nao é por mero acaso que o CREN, o quadro comunitario tem um sub-ponto que é o POPH,
¢ provavelmente o aspecto mais forte ou visivel, que é precisamente o de, em termos culturais e
educacionais, recuperar toda uma cultura que durante anos ficou simplesmente estagnada, isto
¢, as pessoas nao foram estimuladas a pensar na sua prépria existéncia, no seu proprio ser, ou
seja naquilo que fazem no seu dia-a-dia quer como pessoas quer como profissionais, dai o
termos estas dificuldades. Continua a ser complicado fazer levantamento de diagnostico
necessidades de formacdo, ainda temos situacées em que o DNF ¢ algo que é feito, como é
apregoado, como é desejavel, isto €, o diagndstico ser executado recorrendo ao colaborador e
questionando-o sobre o seu desempenho e necessidade de melhorar esse desempenho €, o0 que
podera ser feito para melhorar mas, sim, termos de recorrer em muitas circunstancias, porque
muitas vezes o “Timing” que nao se compadece com essas dificuldades e, muitas vezes temos
de recorrer as chefias e pedir-lhes que digam e que facam elas proprias a avaliacdo e analise
daquilo que é a necessidade de cada trabalhador, que resulta do facto de lidarem com eles
diariamente e terem essa percepcdo, mas, temos de recorrer a chefia, pelo facto de que, como
ja disse antes, as pessoas nao tem uma cultura, ndo tem um habito ndo tem uma pratica de se

questionarem e, portanto, torna-se muito dificil fazer um DNF. O ultimo, mesmo sendo ja o
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terceiro, ainda pds em evidéncia essas caréncias que acredito que ainda se vao repercutir por
durante muitos anos, porque a falha, que estd para tras é muito grande. Existe uma falta de
cultura de se repensar e ha também por vezes a ideia de que, voltar a aprender coisas, que é
algo que so se fez nas escolas, nos primeiros tempos e ndo depois. “Ndo precisamos de
aprender mais nada, ndo temos que refazer os nossos conhecimentos” é o que ouvimos. Existe
muita gente que tende a deixar a ideia de alguma vergonha, de algum constrangimento, por
pensar que vai voltar a sentar-se num sitio como quem esta na escola outra vez fazendo quase

um paralelismo entre as criancas, e a situacao deles.

Mestrando - Penso que estd precisamente a responder a terceira questdo, gue é: Quem

participa e com gue funcao neste processo?

Pois como ja disse, € um processo que depende dos niveis culturais, depende do nivel
cultural e daquilo que é a capacidade das pessoas que estdo a ser questionadas, porque
realmente existem alguns sectores que o diagnostico pode ser perfeitamente pautado nos
moldes que sao designados academicamente e que sao os moldes que devem ser executados,
isto &, questionar o trabalhador, avaliar o seu desempenho e, através do seu desempenho,
permitir que ele proprio verifique quais s&o as suas caréncias, do que ele proprio é capaz. E uma
parte muito reduzida dos trabalhadores da AGERE. A maioria acaba por ter que ser numa logica
quase gue sectorial em que acabam por ser os directores de servico, as pessoas que estao
acima, num papel de coordenacao que acabam por ter que analisar as necessidades de
formacado dos colaboradores, face, aquelas que, sao também as minhas necessidades de
formacao dos proprios sectores, sao eles que conseguem projectar € percepcionar o que € que
vai ser necessario ou nao. E a partir dai que eles proprios designam o que se deve fazer e quem

necessita de o fazer.

Mestrando - Considera adequado este processo?

Este processo nao pode ser interpretado sobre o ponto de vista de ser ou ndo adequado.
Ele tem que ser feito, eu provavelmente diria que ¢ o mais adequado em funcdo das
caracteristicas. Se quero chegar a Lisboa rapido nas 3.30h que o codigo do trabalho e a

velocidade me permite, a 120 km/h hora, tem 360km chego la em 3 horas, eu para chegar a
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Lishoa em 3 horas tenho de ter um carro que me da 120km/h, se eu for num Fiat 600 eu chego
la em 5h e dizem-me assim “ Acha que ¢ adequado?”, Eu digo assim, -“E, porque é aquilo que
eu tenho.” Eu tenho um carro que sé me permite andar a 60km/h portanto chego |4 em 5h.

Nao quer dizer que nao vou procurar dar um salto para o carro acima do Fiat 600.

Volto a responder a pergunta “ Acha que é adequado?” Acho, face a realidade, menos

adequado era nao fazer nada.

E adequado? E! E correcto!? E! Face as condicdes, correcto é também estar a fazer o que
estamos a fazer, numa logica de crescimento, porque estamos a fazer isto para dar passos em
frente, passos para tras estiveram-se a dar durante anos e anos, sem contar aqueles em que

nao se fazia absolutamente nada!

Mestrando - Quais as dificuldades sentidas nesse processo? E o que seria necessario para

as ultrapassar?

As dificuldades sdo muito elevadas. Tem a ver com a resposta das pessoas, as vezes as
pessoas nao estdo predispostas a estar a fazer um diagndstico de necessidades de formacao, a
pensar que é uma chatice, € como eu ja disse a maioria dos trabalhadores ndo consegue fazer
uma analise propria e as vezes torna-se complicado pois interpretam o diagnostico nao como
uma necessidade mas como coisas que gostariam de fazer para passar o tempo. Algumas
pessoas acham que é interessante estar numa sala, outras acham que nao é nada interessante,
porque ndo querem nada, ndo querem estar numa sala de formacéo na verdade para elas, estar
numa sala de formacado é quase como que alguém lhe da um tiro, ou estd a ser uma imposicdo
fatal, € quase como uma sentenca de morte. Ja tive situacdes de pessoas em que se ha cinco
anos atras se eu lhes falasse de formacao, quase que me davam o tiro a mim, e hoje sao elas
gue mudaram e que me pedem “Por favor, dé-me formacao”. Mas isso sdo casos muito raros
numa empresa de 600 trabalhadores, consigo dizer que sdo para ai 3 ou 4 casos. As
dificuldades sao estas, quer dizer, é dificil e facil, ou seja, € ao mesmo tempo é dificil e facil. E
dificil porque procuramos, cada ano que fazemos o diagnostico de necessidades de formacao
que ele va de encontro as técnicas e as metodologias que devem ser aplicadas e, pensamos que

temos dados passos pequeninos, mas sao consistentes. Se por um lado é complicado isso, por

outro é facil porque as caréncias continuam a existir, continuam a ser bastantes e acima de tudo
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a maior dificuldade é conseguir dar resposta a tudo, porque nao ¢ facil dar resposta a tudo. Fica
sempre muita coisa por se fazer, alids nos primeiros anos houve muitas pessoas que tiveram
que fazer muita formacdo e a mesma pessoa teve que fazer varias accdes de formacao levando

a ocupar espacos de outros, mas a verdade € que as caréncias eram tantas que enfim!

Mestrando - Quanto a formacdo. Quando surgiu a formacdo na AGERE-EM?

Propriamente dito comecou em 2006, o primeiro diagnostico ¢ feito no final de 2005 e

formacao profissional propriamente dita surge em 2006.

Mestrando - Qual foi a razdo da sua implementacdo?

N&o vamos escamotear as coisas, ha uma obrigacdo legal. E claro que neste momento
nao é a obrigacao legal que define e determina a execucao de formacdo profissional, neste
momento comeca a haver uma consciéncia por parte da estrutura da administracao, ja na altura
havia com particular relevancia para o Dr. Antonio Cunha que na altura era director de recursos
humanos e que veio depois mais tarde a assumir a funcdo de administrador executivo da
empresa. Assumiu-se e percebeu-se a necessidade de desenvolver o potencial humano, e o0s
recursos humanos como forma de a empresa obter mais-valia, no sentido de potenciar e
melhorar os recursos existentes. Nos dias de hoje ndo. A formacéao profissional, eu diria, entre os
0% a 100%, estd no patamar dos 80%, como uma necessidade absolutamente imperiosa no

sentido de crescer e de evoluir.

Mestrando - Quais sdo os principais objectivos da formacao?

Os objectivos de formacdo passam por colmatar uma série de caréncias muito técnicas e
muito especificas de cada sector, embora obviamente esteja associado o desenvolvimento
humano e pessoal de cada um dos trabalhadores mas o “gap=", como ja foi referido é téo
grande que se tem que colmatar as falhas que estdo de tras. O grosso do nosso pessoal trabalha

na area de higiene e limpeza, estes ja tiveram uma sessdo se sensibilizacdo, mas a frequéncia

52 Estrangeirismo significando “lacuna, vazio ”
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com que determinados acidentes de trabalho acontecem levam-nos a ter que ser realistas e ir
muito mais além que uma pequena sessdo de sensibilizacdo, tem que ser uma formacéo
profissional que leve as pessoas a tomar verdadeiramente consciéncia daqueles que sdo os
riscos laborais. E claro que depois temos outras areas que visam um desenvolvimento técnico,
temos um DPC, que é um departamento que esta a ser constantemente actualizado. Todos os
anos existe um software novo que sai e o trabalho deles de cartografia SIG passa por estarem
completamente actualizados todos os anos. Durante algum tempo, e que vai continuar, fizemos
um esforco muito grande para fazer o reconhecimento profissional de certos areas que tinhamos
aqui, e conseguimos com um grande éxito, com base na experiéncia profissional deles temos
varias pessoas que obtiveram o reconhecimento por entidades exteriores, completamente
autdnomas. Temos varios CAP, temos pessoas dotadas com CAP; manobrador de
retroescavadora; temos topdgrafos com CAP; temos desenhadores com CAP; temos varios
profissionais habilitados. As areas mais estratégicas estdo todas devidamente habilitadas e
asseguradas, mas foi um trabalho que teve que se fazer de retaguarda, quase como uma corrida
de fundo, porque as pessoas tinham muitas competéncias praticas, ja tinham muitos anos de
pratica e teve-se que aliar a “praxis” ao aspecto tedrico, tivemos que lhes dar algumas
competéncias teodricas. Quando em situacdo de exame e avaliacdo foi com grande agrado que
verificamos que lhes eram reconhecidas essas competéncias. Obviamente que temos de
continuar a trabalhar acompanhando o desenvolvimento das novas tecnologias, que continuam a
surgir, pois a nivel da AGERE tem de tudo, desde laboratérios até cantoneiros de limpeza entre
aspas, varredores de rua, temos de tudo, desde de engenheiros civis a engenheiros quimicos a
engenheiros biologicos, portanto estar no topo, estar constantemente actualizado e procurar em

termos de conhecimentos praticos, técnicos todos os profissionais, é fundamental.

Mestrando - Assim esta precisamente a responder a alinea seguinte; Quem é o publico-

alvo da formacéo?

Todos sem excepcao, toda a gente, independentemente de serem do sector publico, ou do
sector privado. Nunca se fez qualquer tipo de distincdo. As Unicas distingées que foram feitas
eram em termos dos proprios programas operacionais aos quais Se recorreriam para obter

alguns co-financiamentos. Mas contornou-se tudo que era possivel para nunca fazer
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discriminacdo de quem for! Mesmo com todas as resisténcias que os publicos colocam, toda a

gente vai para formacao.

Mestrando - Ou seja as ofertas de formacdo sdo em numero igual para os diferentes

sectores da AGERE?

A oferta de formacao é transversal a toda a empresa e pessoas. Nao quer dizer que nao
hajam sectores ou determinado grupo de pessoal que ndo possa ter tido, e que possa
eventualmente nos proximos tempos continuar a ter, formacao menos direccionada para eles!
Porque, como eu ja disse, a falha foi tdo grande durante tantos anos que ha certos
sectores/areas profissionais que tém que ser recuperadas muito rapidamente. Recuperacao
essa quer por via de legislacdo que saiu, das proprias tarefas que cada um desempenha ou por
via da evolucdo tecnologica e é precisamente por causa disso, que ainda nao conseguimos
desde 2005 dar uma accao que é ter pelo menos 35 horas de formacao, pois é isso que é
previsto legalmente, e levamos isso pelo menos como uma referéncia porque sdo essas as
referéncias que sao dadas, é por isso que ainda nao chegamos a todos, como tal ha que
recuperar, mas agora isto nao quer dizer que nao seja para recuperar o “Gap®", porque o &, 0S
relatdrios de formacdo sdo bem o exemplo disso. Nao ha qualquer tipo de discriminacado, ha
formacdo para todos. Obviamente que ha determinadas categorias profissionais que por
questdes legais, por questdes de evolucdo tecnologica, por “Gap”, por desenquadramento
especifico, teve que se dar uma maior atencdo e obviamente que temos um ou outro trabalhador
ou sector ou outra area que tiveram que ter mais formacado nos ultimos tempos, teve que se

recuperar principalmente certos sectores estratégicos como é obvio.

Mestrando - Ha sectores/departamentos que ndo aderiram a formacéo!? O que na sua

perspectiva explica tal situacao?

NAO, nao existe a logica de ndo haver sector que nao tenha aderido & formacdo. O que

existe é como eu ja disse, uma insensibilidade, falta de disponibilidade mental, cultural para

5 Jacuna
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estar disposto a formacao. Ndo existe um nao aderir porque a formacao profissional é obrigatoria,

¢ para todos.

Mestrando - Quanto ao tema ‘A procura de formacdo”. Quais sdo as areas mais

solicitadas pelos trabalhadores? Na sua optica qual é a explicacdo para essa mesma procura?

Nao existe uma area mais especifica de formacao solicitada. Ainda ndo atingimos um patamar
em que nos possamos dizer que as pessoas estao sintonizadas entre aquilo que sao as suas
necessidades pessoais, entre curiosidade, entre o que é um prazer e o que é efectivamente
aquilo que é necessario desenvolver. Ha pessoas que gostam de fazer formacdo porque é
necessario, pessoas que gostam porque € giro, porque sentem que é uma necessidade, ha
pessoas que nao gostam de fazer formacéo porque sentem um constrangimento imenso devido
as caréncias que elas proprias tém por ndao conseguirem pegar numa caneta e escrever seu
préprio nome. Na AGERE ha pessoas que ainda ha bem pouco tempo assinavam o seu nome

olhando para o seu bilhete de identidade porque caso contrario ndo conseguiam assinar.

Mestrando - Mas entdo existe uma area que é mais solicitada?

Nao podemos dizer que existe uma area mais solicitada ou menos solicitada, € obvio que
devido ao tipo de tarefas que sdo desenvolvidas maioritariamente na AGERE, os aspectos ligados
a higiene e seguranca no ftrabalho, as formacbes de natureza muita especifica.
Um exemplo disso sdo as entradas em espacos confinados. Nés temos uma funcdo na AGERE
que se chama limpa colectores, os trabalhadores asseguram que os chamados “esgotos”
estejam devidamente limpos, isto é que ndo hajam atolamentos, para que o esgoto flua
devidamente para as centrais de tratamento que sdo as ETARS Esta ¢ uma das tarefas mais
perigosas que nos temos. Dizem que ser bombeiro ou policia € perigoso; trabalhar com
explosivos é perigoso. Entrar dentro dum espaco confinado onde existe todo um conjunto de
gases inodoros mortiferos € das coisas mais perigosas que pode existir. Quem diz este exemplo
diz também os manobradores de retroescavadoras, instalacdo de colectores, estacdes de
tratamento de agua, operadores de estacoes de elevatorias e tratamento. Todas estas sao

tarefas, todas elas de natureza muito especifica, muito perigosa com riscos elevados e dentro da
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mesma area, ou seja a higiene e seguranca no trabalho. Assim requer dentro de uma vasta area,
solucdes especificas, que carecem de conhecimentos técnicos. Temos aqui um misto de higiene
com um misto de conhecimento técnico, existe portanto um modo muito especifico de formacao,
que tem de ser dada nesta area, que exige conhecimento técnico de execucéo, desta e daquela

area.

O trabalho da AGERE-EM ¢é maioritariamente um trabalho operacional e de terreno.
Um outro exemplo: uma ETA que a partida parece um trabalho simples, na verdade ¢ um
trabalho de turnos rotativos, que acarreta grande desgaste fisico, onde a atencao tem de ser

muita, porque € onde acontece um elevado numero de acidentes de trabalho.

Mestrando - Como é que o departamento de recursos humanos se organiza para dar resposta as

solicitacdes dos diferentes departamentos?

Estdo instalados mecanismos internos, a AGERE-EM faz o diagnodstico de necessidades de
formacao, mas depois existem mecanismos internos para dar resposta, esses mecanismos Sao
impressos (impresso de gestdo de formacao), ou seja o diagnosticar em termos gerais, em que
se desenvolve os planos de formacao para dar uma resposta geral. Quanto a mecanismos
internos especificos (que vao surgindo no dia-a-dia, ou para uma tarefa em especifico), faz-se
uma solicitacdo com justificacdo pelo director de servico com base numa necessidade que por
sua vez vai superiormente a avaliar pela Administracao, depois passa pelo DRH que avalia a
necessidade dessa formacdo ou nao. Aqui é desenvolvida no sentido de se procurar dar a
melhor resposta possivel, fazendo-se buscas de mercado procurando ver a melhor formacao que
existe. As vezes os directores de servico ja apresentam a propria resposta e o que nos fazemos é

procurar concretizar da melhor maneira possivel, 0 mais rapido possivel o que é solicitado.

Mestrando — No que respeita @ “Concepcdo e implementacdo da formacéo” E a AGERE

gue concebe a formacdo ou ja se encontra concebida em entidades externas ? Se sim, existe a

preocupacio de fazer adaptacoes? Exemplos?

A AGERE-EM n&o tem formadores, a AGERE-EM diagnostica e compra a formacéo a

entidades certificadas pelo DJERT, Para assegurar a qualidade da formacao, que nem sempre
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acontece e leva a nossa intervencdo. Ndo quer dizer que ndo fazemos formacdo interna, mas

sim, recorremos, normalmente, a entidades externas.

Mestrando - H4 uma preocupaco de fazer adaptacoes? Dé exemplos?

Obvio que sim! Um exemplo: uma formacdo em atendimento ao publico. O nosso
atendimento ao publico na AGERE-EM, é feito de varias formas: é feita nos balcdes da AGERE-EM;
na loja do cidadao; e ainda por telefone. Quer dizer, quando se contrata uma formacao de
atendimento ao publico ndo se contrata uma formacédo genérica mas com base naquelas que
sao as necessidades especificas. Isto &, o atendimento directo personalizado ou atendimento
telefénico. Nos nado temos o atendimento tipo Call Center, mas temos o atendimento de

resolucoes via telefone. Ha que especificar e solicitar formacao com base nessas caracteristicas.

Outro exemplo: a situacdo que falei ha pouco, em espacos confinados, que abrange tanto um
colector ou entrar num tanque de uma camio. A formacao que for solicitada é subcontratada. E
com base nesses requisitos, que a entidade formadora, adapta o contetido programatico, isto &,
as nossas caracteristicas, as caracteristicas dos nossos colaboradores, aos seus niveis

habilitacionais.

Mestrando - Dado que a pergunta guanto a descricdo do processo de implementacéo ja foi

respondida, perguntaria entdo agora: Qual o funcionamento Formadores, horarios das

formacbes, etc?

Depende das necessidades da empresa. Por exemplo, ja houve necessidade de se fazer
formacao em horario extra-laboral pois esta € uma empresa que trabalha 24 sobre 24h. O que
torna dificil conciliar as pessoas, com os horarios nocturnos (a recolha de lixo que é feita das

22h até as 5 horas da manha, o que impossibilita existir formadores a este horario)

Mestrando - Com 0 objectivo de minimizar as dificuldades?

Sim, minimizar ao maximo o impacto que possa ter o desenvolvimento fora de horas ou fora do
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andamento normal e que permita tirar um rendimento maximo possivel da formacéo e ter um

retorno maximo da formacao.

Mestrando - Quantfo a avaliacdo A AGERE faz a avaliacdo da formacdo? Que tipo? Com que

objectivo?

- O tipo de avaliacdo ja depende do tipo de formacdo que é executada. Faz-se avaliacdo
individualizada ou grupal. A avaliacao individualizada é personalizada. E avaliacao de grupo é
genérica, em funcao dos resultados da formacao.

O objectivo, esse é o6bvio. Fazse a formacdao para ter um determinado tipo de
consequéncia, evolucao, ou melhoria de conhecimentos, aplicacdo de novas técnicas e praticas
no desenvolvimento da funcdo, ou na utilizacdo de um determinado equipamento, é suposto
haver o retorno, e € isso que se faz, é o objectivo verificar se houve eficacia entre a formacao e o

retorno, que € a consequéncia.

Mestrando - Quanto ao projecto educativo e regulamento interno._.A AGERE possui um

projecto educativo de formacéo?

A AGERE-EM nao pode ser colocada nessa logica de projecto educativo. Pois desenvolve a
formacao profissional na logica que € o desenvolvimento dos recursos humanos, assim o
projecto educativo da AGERE ¢ um projecto empresarial. Nao tem que haver projecto educativo,
tem que haver, desenvolvimento dos recursos humanos. Havendo o desenvolvimento
empresarial daquilo que é o objectivo da AGERE, tao simples quanto isto. A implementacdo de

um regulamento resulta de uma coisa muito simples que ¢ isto.

Mestrando - Quando surgiu o regulamento interno (Rl) de formacao?

A necessidade de regulamento surgiu ja ha um ou dois anos. A necessidade de um
regulamento resulta de um problema, como dizia alguém que nao fui eu, “nos Portugueses
sofremos de diarreia legislativa”, isto &, nao faltam leis neste pais, o que falta é quem as aplique

ou quem as fiscalize. Em relacdo a formacao profissional passa-se a mesma coisa, nao falta
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legislacdo, no entanto o que falta é que essa legislacdo fosse compreensivel para a maioria, e
qguando digo maioria digo; uma percentagem de 90% dos portugueses nao sabe ler uma lei ou
interpreta-la e ndo esteja centrada em um s6 documento, antes pelo contrario estao dispersas
por dezenas de decretos e regulamentos e outras coisas tais, o que faz com que seja muito
dificil para as pessoas poderem compreender os seus direitos e as suas obrigacées em termos
de formacdo profissional, j& que ndo existe sensibilidade por parte da populacdo alvo das
formacdes de reconhecer por si mesmas a necessidade de evoluir nas suas competéncias e de
fazer formacéao, transformando-se elas préprias competitivas e ao mesmo tempo necessarias
para continuar a fazer parte da estrutura organizativa de onde estao, estdo surge a necessidade
de fazer um regulamento que ndo é mais que transpor em linhas simples e de facil
compreensao aquilo que legalmente esta estabelecido porque nds nado vamos fugir aquilo que
esta legalmente estabelecido, nem nds nem ninguém. Nao vamos fazer mais formacédo do que
aquilo que esta legalmente obrigatério, mas temos que fazer formacdo. Assim o regulamento
vem para ajudar as pessoas a compreender com uma linguagem facil, palpavel e acessivel

aquilo gue sao os seus direitos e obrigacoes!

Mestrando — Com que motivacao?

A motivacdo & mesmo essa, orientar as pessoas e a estrutura. A AGERE é uma empresa
com 600 trabalhadores dispersos por muitos edificios por todo o pais, pelo continente todo e
pelas ilhas. Com dois sistemas, em simultdneo, o sistema publico e privado, assim como com o
sector empresarial local que tem “Gaps*” legais, ou seja situacdes em que muita coisa esta
omissa e onde nao existe qualquer tipo de regulamentacdo. Dai que a melhor maneira que
temos de determinar as regras para todos, de uma maneira clara, palpavel e acessivel, ser criar

regulamentos.

Mestrando - Quais sdo os aspectos fundamentais do RI?

Nao mais dos que estdo legalmente descritos! Simplesmente levar as pessoas a perceber
que a formacao profissional & uma obrigacdo, ajudando assim a combater aqueles que

continuam a ter grandes resisténcias, e relembrar também que a formacao € também um direito

% lacunas
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dos trabalhadores, o que € muitas vezes esquecido por eles. Pois mais que uma obrigacao, € um
direito, e a perceberem como esse direito é exercido. Do modo, e como é que, ¢ feita a formacao,
aqui ali ou acola. Assim como determina quando fazemos a formacdo, e porque a fazemos, em
qual sector e em que areas. Concluindo o Rl é para ajudar a clarificar algo que ndo estd muito
claro, que é obrigatdrio por normas legais, e que determina que a formacdo é um factor

fundamental para desenvolver o pais.

Interrogo-me porqué que temos que impor? Mas a verdade é esta, se nédo for imposto, até

mesmo por causa da cultura em que vivemos, ndo andamos para a frente.

Mestrando — Dr. Pedro Braz, muito obrigado pelo seu tempo
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1.3. Apéndice 3. Inquérito por questionario aos formandos

UNIVERSIDADE DO MINHO

Este ¢ um trabalho académico realizado no ambito do Mestrado em Educacdo, Area de
Especializacao em Formacao, Trabalho e Recursos Humanos da Universidade do Minho.

O objectivo é desenvolver um estudo que nos permita inferir a percepcéao dos trabalhadores com
funcdes administrativas da AGERE-EM quanto a importéncia da formacao profissional. Visa-se a
melhoria de futuras accdes de formacéo.

Este inquérito tem fins meramente académicos, os dados aqui divulgados serao tratados de forma
confidencial, agradecendo desde ja a sua colaboracao, apelamos a sua sinceridade.

Preencha por favor os seguintes topicos com um (X) quando for o caso:

1. Sexo: Masculino [1 Feminino [J2

2. Idade: anos

3. Estado Civil
Solteiro/a [
Casado/a L2
Viuvo/a s
Divorciado/Separado/a [a
Outros. I:l5 Qual?

4, Habilitacdes Escolares de que é detentor
Ensino primario [
Ensino basico [
Ensino secundario [s
Ensino superior [
Outra. I:l5 Qual?

5. Departamento em que trabalha:

6. Funcao que exerce:
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7. Qual a sua opinido quanto & formacao?
Marque com um X a sua op¢ao.

Uma forma de integracao no meu local de
trabalho.

Uma forma de melhorar o meu desempenho
no trabalho.

Uma obrigacao.

Uma perda de tempo.

Uma valorizacao dos trabalhadores.

Outra opinido. Qual?

Discordo
Totalmente

Discordo Sem opiniac

formada

Concordo

Concordo
Totalmente

|. Formacao

8. Participou em acc¢des de formacdo recentemente?

Se sim?  Quais?

sim ] Naol

9. Indique por ordem de importancia |3 | das seguintes
razdes que o(a) motivaram a participacdo nas accoes

de formacao.

Aquisicao de conhecimentos.........ccocveevecveeeeicveeeeene,
INdicac@o do SEIVICO........eeeeveveeeeeciie e
Por motivacao propria........cccccceeevveeeeccineenn.
Possibilidade de convivio com os colegas....................
Contribuicao para a melhoria do desempenho

ProfiSSioNal.....c..eeeeeceieeeieee e

OULTOS e,

10. Gostaria de participar em mais acc¢oes de formacéo?

10.1.  Sim. Porque ( escolha apenas uma opcao)

Permite-me desempenhar outras
fUNGOES...ccvveeeciieeen.

Contribui para a minha satisfacao.................

16 Qual?

sim [_] Nao

[
Y




Melhora a qualidade do meu trabalho............ E
QUL e [15 Qual

10.2.  Nao. Porque ( escolha apenas uma op¢ao)

SOU ODFIZAAO ., [
Nao tenho qualquer beneficio ..........ccccvvveevevnneennnee, [12
N&o sinto necessidade ..........ccccvevevveeeeeceeeeenne, [ls
Nao contribui para qualquer tipo de promocéo............ [a
S80 MONGLONAS......cvveeeeeeeeeeeeeeee e [ls
0T IO [l6 Qual

Il. Analise de Necessidades de Formacao

11. De que modo séo avaliadas as necessidades de
formacao?

O Director de Servico indica o0 seu nome para

determinada aCCa0..........ccevvevveeveeieeeceeeee e, L

A partir de uma lista de accdes de formacao, de entre [

as quais SelecCiono UMa........eeveeeeeviecvieeeeeeee e,

A partir dos desafios que vdo surgindo no n
. 3

desenvolvimento do meu trabalho. ............ccecvvvveeee...

12. Nesse processo foi auscultado directamente por alguém? ............. Sim D Nao D

Se sim, em que consistiu essa auscultacao?

13. Considera que estas acc¢des foram de encontro as suas
necessidades no posto de trabalho?............ccccvviniiiiniien e, Sim D Nao D

Justifique.
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14. Esta de acordo com este processo de seleccdo dos formandos

Justifique.

para as acgcoes de formacan? .......ccccvviviien i,

sim [ ] Nao[]

15. Na sua opinido, qual deveria ser o processo de seleccdo dos formandos para as ac¢des de
formacao?

16. As alineas abaixo apresentadas correspondem a
necessidades de aperfeicoamento. Solicitamos o
seu preenchimento assinalando a sua op¢do com
um X na coluna correspondente.

16.1.

16.2.

16.3.

16.4.

16.5.

16.6.

l16.7.

16.8.

16.9.

Melhorar a boa relacao com os colegas.

Desenvolver o trabalho de equipa.

Desenvolver competéncias para resolucao de
problemas.
Desenvolver autonomia.

Fomentar a polivaléncia.
Fomentar complexibilidade.

Melhorar a utilizacao de ferramentas de
trabalho (computador, impressoras, etc.).

Ter uma informacao mais precisa sobre a
politica de gestao da empresa.

Aumentar os conhecimentos em organizacao
de arquivos.

16.10. Ser mais eficiente.

16.11. Melhorar a qualidade do trabalho na

area das tarefas / funcao desempenhada.

16.12. Conhecer melhor a legislacao quanto

16.13. Outra. Qual?

ao sector empresarial.

Discordo
Totalmente

Discordo

Sem
opinido
formada

Concordo

Concordo
Totalmente

Muito Obrigado.
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