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FORMACAO EM CONTEXTO DE TRABALHO E ANALISE DE FUNCOES: UMA ABORDAGEM
EXPLORATORIA EM CONTEXTO TEXTIL

RESUMO

A gestdo de recursos humanos juntamente com a gestdo da formacao ocupa cada vez
mais um maior lugar nas organizacdes devido as grandes e diferentes exigéncias que o mercado
atual suporta.

Com o ritmo de trabalho em constante aceleracdo, as funcdes tém uma grande
tendéncia a alterarem-se, o que resulta na necessidade de analise constante das mesmas. De
igual forma, também parece fundamental a existéncia de formacdes que permitam aos
trabalhadores manterem-se atualizados. Assim, para dar resposta a estes desafios torna-se
essencial o levantamento de necessidades de formacao aos trabalhadores.

A organizacao onde foi realizado o estagio procura resolver internamente todas as
questdes relacionadas com os recursos humanos e a formacdo (excetuando quando ¢é
necessario um formador externo). Contudo, foi diagnosticado pela propria empresa uma lacuna
na analise das funcdes (existem varios trabalhadores com uma designacao de funcdo atribuida
formalmente que nao corresponde a realidade) e no diagndstico de necessidades de formacéo
(que nunca foi realizado na empresa).

Neste contexto, foram delimitados como objetivos gerais de estagio descrever e analisar
as funcdes/tarefas especificas dos trabalhadores, constituindo para este efeito um grupo, sendo
envolvidos 25 trabalhadores com funcdes na producdo e, ainda, levantar as necessidades de
formacdo dos mesmos, de modo a combater as lacunas existentes na empresa.

Deste modo, o presente relatorio de estagio procura descrever e analisar o estagio
curricular e as carateristicas da empresa em que o mesmo ocorreu, de forma a responder aos

objetivos previamente delimitados.

Palavras-chave: Analise de Funcdes, Gestdo de Recursos Humanos, Levantamento de

Necessidades de Formacao, Pequena Média Empresa.



TRAINING IN WORK CONTEXT AND FUNCTIONS ANALYSIS: AN EXPLORATORY
APPROACH IN TEXTILE CONTEXT

ABSTRACT

Human Resources management, along with training management is increasingly taking
place in organizations, due to large and different demands today's market endures.

With a constantly accelerating work rating, functions have a great tendency to change,
which results in the requirement to frequent analysis of them. Likewise, it also seems essential to
provide training, in order to keep workers updated. Therefore, in an effort to respond to these
challenges, it is essential to assess the training needs of workers.

The organization where the internship took place, seeks to resolve all human resources
and training issues internally (except when an external trainer is required). However, the
company itself diagnosed some gaps in job analysis (there are several workers with a formally
assigned job title that does not match the reality) and in diagnosis of training needs (
that was never held at the company).

In this context, the main goals of the internship were defined as: to describe and analyze
the specific functions/tasks of workers, by composing, for this purpose, a group, involving 25
workers with functions related to production and also raising their training needs, in order to
combat the existing indoor breaches.

Thus, this internship report was articulated with both the curricular internship and the
features of the company in which it took place, in order to respond to the previously defined

goals.

Keywords: Function Analysis, Human Resources Management, Training Needs Survey, Small -

Medium Company.
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INTRODUCAO

E de referir que o Mestrado em Educacdo — Formacao, Trabalho e Recursos Humanos
tem como objetivos: desenvolver a capacidade de analise critica de instituicdes educativas,
organizacdes, contextos ndo formais, departamentos de formacdo e de gestdo de recursos
humanos; fornecer modelos concetuais e metodologicos alternativos que contribuam para a
atribuicdo de outros sentidos as experiéncias formativas, laborais e de gestdo, para a construcao
de projetos originais e teoricamente consolidados; adquirir competéncias de direcdo de
programas e projetos, assim como, de departamentos de educacao e formacdo e, de gestdo de
recursos humanos; competéncias de identificacdo, reconhecimento, validacao e certificacdo de
aprendizagens nao formais e informais de formacdo ao longo da vida; desenvolver competéncias
investigativas no dominio da formacao, do trabalho e da gestdo de recursos humanos (Instituto
de Educacéo da Universidade do Minho, n.d.).

No ambito deste mestrado, desenvolvi um estagio curricular. O presente relatorio é
referente a esse mesmo percurso decorrente no ano letivo 2018-2019. Em termos teorico-
conceituais é discutida a problematica da gestdo da formacao, dos recursos humanos em
contexto empresarial. Muito especificamente contemplam-se duas dimensodes tradicionais da
gestdo da formacao e dos recursos humanos: a analise de funcées e o levantamento de
necessidades de formacao. No dominio da investigacdo empirica procuramos problematizar os
dados semelhantes a luz das perspetivas teoricas apresentadas.

A identidade da empresa onde foi realizado o estudo de cerca de nove meses (estagio
curricular) sera mantida em anonimato por questdes de confiabilidade e de seguranca de todos
0s que nele permanencem. Esta foi fundada em 1985 e, presta, no seu entender, um servico de
qualidade nos dominios do tingimento, estamparia e acabamento de malhas, a que associa o
trabalho desempenhado em parceria com outra empresa (do mesmo grupo) que age nas areas
da tecelagem e desenvolvimento de malhas. De forma a melhorar e apoiar estes servicos, esta
realiza internamente todo o processo de recrutamento, selecao e integracédo, tal como todo o
processo de gestao da formacao, de forma a permitir o desenvolvimento da aptidao profissional
de cada trabalhador e, assim, ser possivel corresponder com as exigéncias das marcas mais

prestigiadas do mercado.!

' Informacao retira do site da empresa, mas que por questdes de anonimato a referéncia ndo consta nas referéncias bibliograficas.
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A investigacdo empirica assenta num estudo de caso de tipo exploratério em que, sobre
resultados-dados-discursos, se fez incidir a analise de conteudo de tipo categorial. Com a
investigacdo empirica foi pretendido delinear os objetivos gerais e especificos em que as
categorias se formulam a partir dos objetivos ndo deixando de integrar as finalidades. Por sua
vez, os conteudos patentes nos dispositivos de recolha de informacéo, encontram-se pré-
codificados e nao restringem a possibilidade de dar voz aos trabalhadores ao longo do presente
relatorio de estagio.

Para além disso, ao longo de todo o estagio, foram realizadas diversas atividades, como
o controlo de equipamentos individuais, analise, preparacao e acompanhamento de auditorias,
acompanhamento de entrevistas e acolhimento aos novos trabalhadores entre outras atividades
que surgiram.

O presente relatério de estagio encontra-se dividido em oito grandes momentos:

e Aintroducao - introduz o tema, o contexto, a instituicao de estagio e a estrutura
do relatorio de estagio para que o leitor saiba do que se trata e o que podera
encontrar;

e Capitulo | - enquadramento contextual do estagio em que é, entre outros
aspetos, referenciada e descrita a instituicio de estagio, o grupo de
entrevistados, a area de intervencao/investigacao;

e Capitulo Il - enquadramento tedrico em que sao exploradas correntes tedricas e
autores e sao identificados contributos tedricos, referentes a analise de funcdes
e ao levantamento de necessidades de formacéao;

e Capitulo Il - enguadramento metodolégico com a apresentacdo e
fundamentacdo da metodologia de intervencao/investigacao e a identificacao
dos recursos mobilizados e das limitacdes do processo;

e Capitulo IV — apresentacao e discussao do processo de intervencao/investigacao
em que sao evidenciados os resultados obtidos e procura-se discutir os
mesmos;

e Consideracdes finais — reflexdo do processo de estagio e de producdo do
relatorio e, ainda, analise critica dos resultados e respetivas implicacdes e
impactos do estagio tanto a nivel pessoal, como educacional e profissional.

e Bibliografia — apresentacdo detalhada de todas as referéncias bibliograficas
utilizadas para que possam verificar e aprofundar as fontes de informacéo;

e Apéndices - contém o guido de entrevista, organogramada empresa e a
transcricao das entrevistas.
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CAPITULO | - ENQUADRAMENTO CONTEXTUAL DO ESTAGIO

Este primeiro capitulo diz respeito ao enquadramento contextual do estagio que se
realizou numa empresa que tem por base o acabamento, tingimento e estampagem de malhas e
labora ha mais de 30 anos.

Neste primeiro momento foi caraterizada a instituicao, revelado o ambito especifico da
realizacdo do estagio, definido o grupo de entrevistados, apresentada a area/problematica de
intervencdo/investigacdo, os seus objetivos e finalidades, relatada a integracdo por parte da
estagiaria e as atividades desenvolvidas bem como uma caraterizacado de pequenas médias

empresas.
1.1. CARATERIZAGAO DA INSTITUICAO

A organizacao escolhida para a realizacéo do estagio foi fundada em 1985 e opera nos
dominios do tingimento e do acabamento de malhas em parceria com outra empresa nas areas
da tecelagem e do desenvolvimento de malhas. Esta empresa detém uma enorme preocupacao
com a modernizacao e, por isso, muniu-se dum conjunto de maquinas de alto nivel tecnologico e
de um quadro de recursos humanos ajustado, de forma a garantir o maior nivel de sucesso com
a maior qualidade possivel. 2

A gestdo de producdo é realizada através de um sistema integrado de informacéao
(Fortex) que permite a empresa controlar e gerir todo o processo produtivo, desde o seu inicio,
isto é, desde o momento de entrada da encomenda até ao teste final e a expedicdo da malha.
Como forma de controlar e garantir toda a qualidade dos produtos, todas as partidas de malhas
sao verificadas no sentido de detetar eventuais defeitos (ibidem).

Esta organizacéo é constituida por cerca de 165 trabalhadores, sendo que 86% sédo do
sexo masculino e 14% do sexo feminino. Encontra-se também dividida em treze setores::

e (Chefia/administracao (8 trabalhadores);
e (Comercial (6 trabalhadores);

e Estamparia digital (10 trabalhadores);

e Design (1 trabalhador);

¢ Informacao retira do sife da empresa.
: Informacéo retirada da base de dados da empresa que serve de apoio a contabilidade e aos recursos

13



e Escritério (4 trabalhadoree);

e Informatica (1 trabalhador);

e Sistemas de gestao (1 trabalhador);

e Acabamentos - ramolas, desenrola, espremedores, secadeira e abridor de
malha (68 trabalhadores);

e Tinturaria (36 trabalhadores);

e Serralharia (4 trabalhadores);

e Limpeza (4 trabalhadores);

e Laboratorio (13 trabalhadores);

e Armazém - expedicao e rececdo (9 trabalhadores).

Nesta empresa a formacdo é garantida a todos os quadros para permitir o
desenvolvimento da aptiddo profissional de cada trabalhador e para que esta possa oferecer
padroes de acabamento que correspondam as exigéncias das marcas mais prestigiadas do
mercado. Esta formacao e as respetivas necessidades de formacao sao realizadas internamente,
sendo que quando necessario solicitam formadores externos. O recrutamento e selecdo de todos
os trabalhadores ¢ igualmente efetuado internamente pela responsavel dos sistemas de gestao,
tal como todas as questdes relacionadas com recursos humanos (excetuando o pagamento
salarial, agendamento de férias e questdes relacionadas com a legislacdo e o seguro dos
trabalhadores) e formacao inseridas na empresa. O estagio foi, assim, realizado no
departamento de sistemas de gestdo pois este departamento abrange as duas vertentes da
especializacao, formacao e recursos humanos (ibidem).

A empresa é certificada a varios niveis, tais como: PME Lider (selo de reputacdo de
empresas tendo por base as melhores notacoes do ranking e indicadores econémico-financeiro),
APCER IQNET, GRS (certificados para malhas recicladas), GOTS (certificado para malhas 95% a
100% de algodao organico e sem qualquer tipo de contaminacao desde a plantacao até ao
consumidor final), OCS (certificado para empresas que utilizam produtos nao alimenticios que
contém 95 a 100% de material organico), BCl (membro de uma organizacdo que apoia 0S
produtores de algodao), EMAS (sistema de ecogestdo que pretende melhorar o desempenho
ambiental das empresas), OEKO - TEX 3360 CIT, OEKO - TEX 5157 CIT, OEKO -TEX 6586
CIT, OEKO - TEX 6587 CIT, OEKO - TEX 6811 TEX, OEKO - TEX 6812 CIT (controlo e protecao

da qualidade do produto). A empresa possui também uma licenca ambiental (ibidem).
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1.2.  CARATERIZAGAO DO GRUPO SELECIONADO PARA INVESTIGAGAO

Apds o primeiro contacto com a empresa e a explicacdo do modo como labora e gere os
seus recursos humanos, foi possivel depreender que existem duas lacunas. Uma delas referente
ao facto de que as funcdes nao se encontram definidas no manual de acolhimento, apenas
existe a designacdo de algumas bem como existiam trabalhadores com uma funcéo atribuida,
mas que na realidade exerciam outra. Existia por parte do departamento de sistemas de gestéao,
a necessidade de realizar um levantamento das necessidades de formacdo da maioria dos
cooperantes. Nesse sentido, foi definido o tema e, simultaneamente, o grupo a entrevistar, este é
constituido por diversos trabalhadores da empresa exercendo funcdes na producao pois é uma
area que despertou maior interesse, uma vez que estes frequentam formacdes impostas, mas
ndo tém tido a oportunidade de solicitar qualquer formacdo. Com estes objetivos foram
selecionados 25 trabalhadores de forma totalmente aleatéria.

Tendo em conta que os funcionarios de producao se encontram divididos em varios
turnos, o primeiro turno (06:00 horas - 14:00 horas), o segundo turno (14:00 horas - 22:00
horas) e o terceiro turno (22:00 horas - 06:00 horas), nao foi possivel contar com a colaboracao
dos operadores do terceiro turno na investigacdo uma vez que nao se encontravam na empresa
em horas compativeis com o horario da estagiaria. Deste modo, apenas foram entrevistados
trabalhadores do primeiro e segundo turno e durante a realizacao do seu trabalho, o que obrigou
a uma selecdo conforme a disponibilidade do seu trabalho, pois as maquinas que estes operam

nao podem ser desligadas nem permanecer sem ninguém no seu controlo.

1.3. QUESTOES E OBJETIVOS DE INVESTIGAGAO

O inicio de toda a investigacao deu-se com a definicdo do tema e das respetivas
questdes em que através destas e dos objetivos foi possivel expor-se a area/problematica de
intervencao/investigacao e respetivo processo.

Séo apontadas algumas questdes que sao respondidas ao longo de todo o relatdrio, ou
seja,

e “Que funcoes exercem os trabalhadores?”
e “Quem define essas funcdes?”

e “Aformacado coaduna-se com a funcao?”
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“A formacao propicia a aquisicdo de competéncias? Se sim, de que tipo de

competéncias se trata?”

“Tém os trabalhadores oportunidade de expor as formacdes que gostavam de

realizar?”

Tal como as questdes, inicialmente foram definidos os objetivos gerais e especificos que

eram pretendidos cumprir até ao final de todo o relatorio, estes objetivos tém um carater

bastante importante, pois funcionam como um guido que acompanha e orienta toda a

investigacao.

Assim, os objetivos gerais e a sua respetiva justificacdo sdo os seguintes:

Objetivos Gerais

Justificacdo

Descrever e analisar as funcdes/tarefas

especificas dos

para entrevista.

trabalhadores selecionados

A area de intervencao desta investigacao destina-
se a analise de funcdes pois foi analisada na
empresa uma lacuna referente a estas, em que
existiam trabalhadores sem a designacao da sua
funcao definido por parte da empresa, outros
embora com uma funcéo designada, esta nao
corresponde com a sua atual tarefa e, ainda,
trabalhadores que ndo sabiam qual era a

designacao da sua funcao.

Levantar as necessidades de formacao dos

trabalhadores.

A segunda area de intervencao da investigacao é o
levantamento de necessidades de formacao dos
trabalhadores que também constituia uma
preocupacao na instituicdo, pois nao eram
conhecidas as necessidades que os trabalhadores
apontavam em relacao a este tema. Assim, um
dos principais objetivos foi o de realizar o
levantamento que permitesse saber quais sao as
necessidades de formacao mencionadas pela

maioria dos trabalhadores da empresa.

Tabela 1 - Objetivos gerais e respetiva justificacdo
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Os objetivos especificos permitem ter uma ideia e uma linha mais concreta do que se

pretende seguir e realizar, assim os objetivos especificos e as suas respetivas justificacdes sdo

0s seguintes:

Objetivos Especificos

Justificacdo

Identificar a perspetiva dos trabalhadores
face ao desenvolvimento e aquisicao de

novas competéncias.

Com este objetivo é pretendido verificar as
competéncas no exericio da atividade e o nivel

de motivacao de cada trabalhador.

Elaborar uma analise de necessidades de

formacao.

Através das entrevistas realizadas analisar quais
as formacdes que os trabalhadores mencionam
como as que mais sentem necessidade de

realizar.

Avaliar a importancia da formacéao através da

analise de necessidades de formacao.

Com o levantamento das necessidades de

formacao € possivel verificar nao s6 as
formacdes que os trabalhadores sentem mais
necessidade de realizar mas também a
importancia que estes dao a formacado e até
que ponto é pertinente cada formacdo e

porqué.

Conhecer os procedimentos da AF (Analise

de Funcodes).

Por meio da analise documental de diversos
autores e documentos facultados na empresa,

analisar como ¢ realizada a af.

Conhecer onde estdo as funcdes na

empresa.

Perceber onde estdo definidas as funcdes e se
vdo ao encontro com as designacdes dos

trabalhadores.

Tabela 2 - Objetivos especificos e respetiva justificacédo

1.4.  AREA/PROBLEMATICA DE INTERVENGAOQ/ INVESTIGACAO

Todo o estagio teve por base a aquisicao de novos conhecimentos, aprendizagens e

competéncias cruciais para o desenvolvimento pessoal e profissional. Relativamente ao

desenvolvimento da investigacédo, o estagio decorreu no departamento de sistemas de gestao,
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mais especificamente no setor de recursos humanos e formacdo em que foi possivel realizar
uma analise de funcbes e efetuar um levantamento de necessidades de formacao, como
anteriormente foi referido.

O setor de recursos humanos e o da formacdo operam em conjunto no interior do
departamento de sistemas de gestao em que a responsavel ¢ licenciada em gestao e trabalhar
na organizacdo ha cerca de 2 anos, esta é responsavel por todas as questdes da gestdo da
qualidade, gestao de recursos humanos (excetuando pagamentos salariais, contratos de trabalho
e agendamento e regulacao de férias) e gestdo da formacao.

O levantamento de necessidades de formacdo é algo que estd muito presente na
literatura da area da formacao, pois sé assim é possivel saber realmente quais as formacdes que
os trabalhadores necessitam frequentar. Relativamente a analise de funcdes é algo essencial na
area dos recursos humanos, pois encontra-se em constante mudanca e é importante que ocorra
uma atualizacao nas instituicdes regularmente.

Assim, ao longo de todo o estagio foram estipulados trés objetivos de intervencao,

Objetivos de Intervencéo Justificacdo

Criar e implementar um sistema de | A criacdo deste sistema nasce da necessidade
levantamento de necessidades de formacado | de analisar continuamente e eficazmente as
adequados aos trabalhadores e a empresa. necessidades que cada trabalhador tem em

relacédo a formacao.

Conceber um organograma atualizado de | Um organograma atualizado € obrigatério e
todas as funcdes e respetivos trabalhadores. essencial para um bom funcionamento de

uma empresa.

Tabela 3 - Objetivos de intervencdo e respetiva justificacdo

1.5.  INTEGRAGAO E DESENVOLVIMENTO DE ESTAGIO

A boa e eficaz integracao numa instituicao de estagio é crucial para o desenvolvimento
do mesmo e, por isso, é necessario que conste do relatério de uma forma explicita e clara.

O primeiro contacto com a empresa foi realizado presencialmente pela estagiaria que foi
recebida na empresa pelo sécio-gerente e, posteriormente, pela responsavel dos sistemas de

gestdo. Nesse primeiro contacto foram expostos os interesses e a area de formacao da
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estagiaria. A responsavel pelos sistemas de gestao realizou uma breve caraterizacdo da empresa
e solicitou que a estagiaria apresentasse uma proposta de tema a ser trabalhado ao longo do
estagio para saber se dessa forma seria ou ndo aceite o estagio. Posteriormente, foi elaborada a
proposta e enviada por e-mail, tal como combinado. Alguns dias depois a empresa estabeleceu
contacto com a estagiaria com o objetivo de comunicar a aceitacao do estagio e disponibilizar-se
para esclarecer qualquer duvida ou ajuda que fosse necessaria prestar.

Em setembro de 2018, foram assinados os protocolos de estagio entre a instituicdo de
estagio, a Universidade do Minho e a estagiaria para que se pudesse dar inicio ao estagio.

No dia 2 de outubro de 2018 a estagiaria foi recebida na empresa pela responsavel dos
sistemas de gestdo que realizou uma visita a toda a fabrica, onde explicou todo o processo
decorrente no interior desta, assim como as funcdes das maquinas, durante a visita e os dias
seguintes foram apresentados todos os trabalhadores e chefia (apenas ndo foram apresentados

os trabalhadores do terceiro turno devido a incompatibilidade de horarios).

1.6. ATIVIDADES DESENVOLVIDAS AO LONGO DO ESTAGIO

O estagio curricular de cerca de 9 meses, teve inicio em outubro de 2018 e término em
junho de 2019, durante este periodo foram diversas as atividades desenvolvidas, tendo em conta
que ocorreu a participacao em todas as atividades relacionadas com a formacao e 0s recursos

humanos executadas pelos sistemas de gestao. Assim, as atividades desenvolvidas foram:

e Integracdo na empresa — foi realizada pela responsavel dos sistemas de gestao
uma visita a toda a empresa contemplada por uma explicacao de tudo o que
ocorria, 0 que se produzia e como funcionavam as maquinas, durante essa
visita realizou também uma apresentacdo a todos os trabalhadores e a chefia. A
integracdo foi crucial para o desenvolvimento de um bom trabalho,

aprendizagem e interacao com os restantes colegas.

e (Controlo de Picagem - a empresa ¢ dotada de um sistema de picagem por
impressao digital a entrada de todos os trabalhadores, este sistema de picagem
controla as horas de entrada e saida, o tempo de pausa e as faltas dos
trabalhadores. Assim, foi realizado sempre que possivel um controlo destas

picagens em que se verificava os trabalhadores com atrasos e, quando esses
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atrasos eram excessivos era tida uma conversa com esse trabalhador, caso esse
mesmo trabalhador mantivesse a mesma postura era avisada a chefia que
decidia o que deveria fazer. Eram também controladas as faltas injustificadas
que quando em demasia eram também transmitidas a chefia para que pudesse

decidir que atitude tomar.

Controlo de Equipamentos de Protecao Individual - todos os trabalhadores que
operem ou estejam na area de producao tém obrigatoriamente que utilizar botas
de protecdo (cedidas pela empresa tal como todo o material de protecao) e
dependendo dos trabalhos e das areas sao também obrigados a utilizar outros
materiais de protecdo individual tais como protetores auriculares, luvas,
mascaras, entre outros. Quando este material é entregue ao trabalhador este
tem de preencher um documento e assinar como comprovativo da sua rececao.
Esta entrega é executada pelo responsavel da manutencao e, por isso, uma das
atividades era estudar esses documentos e se tinham sido entregues a todos os
trabalhadores os materiais necessarios, para além de serem analisados quais 0s
materiais necessarios em cada setor e funcdo. Assim, foi realizado o controlo ao
intercetar todos os trabalhadores e verificar se possuiam e utilizavam os
equipamentos necessarios registando num documento que no final tinham de

assinar.

Acompanhamento de Entrevistas de Recrutamento: uma grande parte das
entrevistas realizadas foram acompanhadas pela estagiaria e todas elas

consistiram em recrutamento para o setor da producao.

Acolhimento de Novos Trabalhadores: o acolhimento consite na realizacao de
uma visita a toda a empresa, apresentacao aos trabalhadores, essencialmente
aos seus responsaveis, explicacdo do funcionamento, regras e entrega do

manual de acolhimento.

Arquivo das formacdes: os documentos encontravam-se em locais distintos, uns
em formato digital, outros em papel no arquivo e, por isso, uma das atividades
foi a de digitalizar todos os documentos e arquivar em formato digital.

Posteriormente foi criada pela estagiaria uma base de dados com informacao de
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todos os trabalhadores e todas as formacdes realizadas até ao momento (todas
as formacdes de que ha registo), para que quando necessario se saiba quais as

formacdes realizadas e quem as realizou.

Entrevistas - foram realizadas entrevistas com o objetivo de saber quais as
funcdes que carecem de analise, quais as funcoes que se encontram afastadas
do organograma atual, se as formacbes tém ajudado ou nao e, quais as
formacdes que necessitam de realizar. Uma vez concluidas as entrevistas, e a
sua respetiva analise, foram identificadas formacbes mais pertinentes e
solicitadas (empilhadores e primeiros socorros) e foram verificadas as funcoes
pela responsavel. No entanto, esta optou por manter as funcdes tal como
estavam, ndao sendo assim possivel o cumprimento de um dos objetivos

estabelecidos anteriormente.

Auditorias - esta organizacao trabalha para marcas de renome no mercado
internacional e essas marcas realizam auditorias as organizacbes que operam
para elas; as entidades responsaveis pelos certificados de que a empresa €
detentora também realizam auditorias. Por esta razdo, sdo varias as auditorias
realizadas ao longo do ano. Estas necessitam de preparacao e
acompanhamento ao longo de toda a auditoria (que pode durar até 5 dias) para
explicar questdbes que possam surgir e esta foi uma das atividades
desempenhadas: preparacao e acompanhamento de auditorias. A preparacao
de auditorias consiste na entrega e analise de inquéritos especificos aos
trabalhadores, veririficar se ndo necessitam de nenhum material, realizar o

registo dos simulacros necessarios, entre outras atividades.

Arquivo dos Recursos Humanos - todos os documentos relativos aos recursos
humanos devem encontrar-se devidamente arquivados e organizados, sendo

esta uma das atividades contempladas.

Controlo da caixa primeiros socorros - em todos os setores da empresa é
obrigatério a presenca de uma caixa de primeiros socorros a que todos os
trabalhadores possam aceder, existem alguns produtos que sao igualmente

obrigatdrios constarem nessa caixa como, por exemplo, pensos rapidos,
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prensas, entre outros. Esses mesmos produtos tém de se encontrar dentro do
prazo de validade. Assim, para que todos estes parametros sejam cumpridos,
uma vez por més era realizado o controlo destas caixas, em que se verificava o
material, apontava o que faltava e o que estava fora de validade para

posteriormente requerer o material em falta ou fora do prazo de validade.

As atividades realizadas, ao longo de todo o estagio, foram agrupadas num

organogramapara uma melhor compreensao das atividades e ocorréncia de cada uma delas.

Atividade Outubro | Novembro | Dezembro | Janeiro | Fevereiro | Margo | Abril | Maio | Junho

Controlo Picagem

Acompanhamento
Entrevistas

Auditorias

Controlo Caixa
19Socorros

Tabela 4 - Organogramaatividades desenvolvidas ao longo do estagio

1.7. PEQUENA MEDIA EMPRESA

Sendo a empresa onde o estagio foi realizado uma pequena médiaempresa (PME), foi
considerado pertinente realizar uma breve definicao e explicacao do que é uma PME.

Assim, o conceito de PME nado é consensual entre os especialistas, sendo que utilizam
diversos critérios para as definir (numero de trabalhadores, volume de vendas, entre outros),

contudo a Comissao Europeia atribuiu uma definicdo as PME's, considerando-as “empresas que
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empregam menos de 250 pessoas e cujo volume de negocios anual ndo excede 50 milhdes de
euros ou cujo balanco total anual nao excede 43 milhdes de euros” “.

A estrutura organizacional de uma PME ¢ por norma informal nas relacdes laborais e na
gestao pois, maioritariamente, o gestor encontra-se a laborar na zona operacional da empresa
permitindo uma comunicacdo aberta e informal com todos os trabalhadores (Machado & Melo,
2015, p.32).

As PME’s tém uma grande importancia e impacto na economia global pois representam
99% das empresas na Unido Europeia o que se traduz em postos de trabalho e grandes niveis
economicos. Estas empresas detém um grau de crescimento/evolucao enorme pois 0S passos
de mudanca sdo normalmente previsiveis, Churchill e Lewis (1983 citado por Machado & Melo,

2015, p.32) referem que essa mudanca ocorre em cinco passos:

Existéncia

Sobrevivéncia

Sucesso

Imitacdo

Maturidade

Figura 1 - Cinco passos de mudanca nas PME's

E possivel agrupar as PME’s em dois grandes grupos, as empresas que operam
independentemente em pequenos negocios e as empresas que pertencem a uma grande
organizacao. Sendo que, o segundo grupo adota procedimentos mais formais em relacdo as
interacbes humanas pois uma grande organizacao agrega uma cultura organizacional mais
madura e praticas de gestao formais (Machado & Melo, 2015, p.32).

As PME s representam trés grandes contribuicbes para a economia mundial, criam

novos postos de trabalho, sdo fontes de inovacdo que permitem o desenvolvimento do

“ Artigo 2° da Recomendacéo da Comissao 2003/361/CE
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empreendorismo e da competitividade e oferecem maior flexibilidade a estrutura industrial e
criam um enorme dinamismo na economia (Machado & Melo, 2015, p.28).

As principais carateristicas que definem estas empresas sdo: “estrutura organizacional
simples; limitacdo de recursos financeiros e humanos; limitacdo do acesso a tecnologia;
proximidade do mercado e do cliente; relativa flexibilidade e adaptabilidade a mudanca do
ambiente externo” (Machado & Melo, 2015, p.29).

Deste modo, a empresa onde foi realizado o estagio pode ser considerada uma PME a
luz do critério do numero de pessoas, contudo a luz de outros critérios pode ser uma empresa
mais executiva. Isto porque as relacdes laborais ndo sdo informais e ndo existe uma
comunicacao informal entre os trabalhadores pois, a hierarquia ainda se encontra muito
enraizada e a gestdo nao labora junto a producao, dificultando a comunicacdo aberta e informal

entre todos.
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CAPITULO Il - ENQUADRAMENTO TEORICO

Ao longo deste capitulo serdo enunciadas definicdes e perspetivas essenciais para a
compreensado e elaboracdo da andlise de funcdes e o levantamento de necessidades de
formacao.

Deste modo, o segundo capitulo é composto pela definicdo e histéria dos Recursos
Humanos, analise de funcdes, concepcdes e perspetivas de formacdo e analise de necessidades

de formacao.

2.1 GESTAO DE RECURSOS HUMANOS — DEFINIGAO E HISTORIA

O conceito gestdo de recursos humanos surgiu em meados de 1980 com a nocdo de
gestdo de pessoal nas organizacdes (Cabral-Cardoso, 1999 citado por Machado & Melo, 2015,
p.41).

Lamgbert e Friedman (2002, citado por Machado & Melo 2015, p.42) identificaram
quatro periodos da histéria dos recursos humanos, o periodo pré-industrial, paternalista,
burocratico e o periodo de elevado desempenho. No decorrer destes quatro periodos os recursos
humanos foram obtendo relevancia e visibilidade nas empresas sendo que estas comecaram a
visualizar os seus recursos humanos como preciosos para 0 negocio e como fator essencial para
o desenvolvimento organizacional.

Segundo Neves (2002), as praticas da gestdo de recursos humanos assentam em duas
razdes fundamentais, isto €, assentam na necessidade de conceptualizar um conjunto muito
variado de praticas e os seus resultados conquistados através do fator humano, que se
constituem como fator de vantagem competitiva e na necessidade de controlar os seus efeitos
na organizacao, nao se podendo desagregar deste processo (fatores como a cultura
organizacional e a estratégia do negocio).

A gestao de recursos humanos é marcada por quatro desafios,

e (Globalizacdo — a curto prazo significa reducdo de emprego, porém a médio

prazo significa tornar-se parceiros de negocios;

e Aumento da Competitividade - torna-se condutor de varias abordagens de

melhoria permanente da qualidade;
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e Mudancas tecnologicas - € importante a velocidade de aquisicao de

conhecimento e do dominio das novas tecnologias de producao dentro de uma

organizacao;

e Envelhecimento demografico - aumento da faixa etaria 40 - 59 anos de idade,

sendo que existem mais individuos compreendidos entre os 40 - 59 anos de

idade do que os individuos compreendidos entre os 20 - 39 anos de idade

(Caspar & Carrg, 2001, p.122-124).

A gestdao de recursos humanos nao foi um modelo unanime, sendo que gerou

divergéncias entre dois paradigmas, a gestao de pessoal e a gestdo de recursos humanos. A

comparacao entre estes dois paradigmas advém de duas abordagens, as soft skills e as hard

Skills.
Hard Skills — s
Soft Skills —

Preocupa-se sobretudo com 0s Gestio de
aspetos quantitativos, calculistase ~—————> Pessoal
estratégicos do negdcio na gestao

Perspetiva do humanismo

desenvolvimentista encara 0s Gestao de
i ——> Recursos

colaboradores como ativos raros,
Humanos

valiosos e fonte de vantagem
competitiva.

FIGURA 2 - Hard e soft skills (Adaptado Ribeiro, 2011, p.6)

Segundo Neves (2000, citado por Ribeiro, 2011, p.7) a diferenca entre gestdo de

pessoal e gestdo de recursos humanos baseia-se na forma como cada um visualiza os

trabalhadores da organizacao. A tabela abaixo refere as principais diferencas entre estes os dois

paradigmas:
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Gestao de Pessoal

Gestédo de Recursos Humanos

Perspetiva temporal e de | Curto Prazo Longo Prazo
planeamento Reativa Proativa
Ad hoc Estratégica
Marginal Integrada
Contrato psicolégico Conformismo (compliance) Empenhamento

Sistema de controlo

Controlos externos

Pluralista

Auto-controlo

Unitarista

Perspetiva de relacdes laborais

Coletiva

Baixa Confianca

Individual

Elevada confianca

Estruturas/sistemas Burocraticos/mecanicistas Orgénicos
Centralizados Descentralizados
Preferidos Papéis formais definidos Papéis flexiveis
Papéis Especialista/profissional Largamente integrado na

gestao de linha

Critérios de Avaliacao

Minimizacao de custos

Maximizacao da utilizacao

(contabilizacdo dos ativos

humanos)

Tabela 5 - Os principais pontos de diferencas entre Gestdo de Pessoal e Gestdo de Recursos Humanos (Adaptado

A gestao de

Ribeiro, 2011, p.89).

recursos humanos em Portugal

¢ essencialmente burocratica e

administrativa e, ainda, se encontra numa fase inicial em relacdo ao seu desenvolvimento e

implementacao (Cabral-Cardoso, 2004, citado por Machado & Melo, 2015, p.69).

Para Cabral-Cardoso (/bidem) existem duas grandes barreiras a implementacdo da

funcdo gestor de recursos humanos no nosso pais, uma delas é a falta de credibilidade de um

gestor de recursos humanos nas organizacoes e a segunda € de carater estrutural e relaciona-se

com o tamanho e o tipo de estrutura organizacional presente em Portugal. Contudo, com o

surgimento da formacdo académica nesta area, surgiram fortes mudancas pois, os gestores

encontram-se melhor preparados para exercer a sua funcao. E, foi a partir deste momento que

as empresas portuguesas comecaram a inserir um departamento de recursos humanos e,

consequentemente um gestor de recursos humanos (Machado & Melo, 2015, p.70).
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Foi considerado pertinente, neste estudo de caso, relacionar a gestao dos recursos
humanos com a analise de funcdes e o levantamento de necessidades de formacao, pois é
considerado que a analise de funcdes e o levantamento de necessidades de formacéo fazem
parte da gestdo de recursos humanos. Deste modo, nesta investigacdo, foram analisadas as
funcdes e o levantamento de necessidades de formacdo em conjunto e como sendo parte

integrante do mesmo setor.

2.2 ANALISE DE FUNGOES

A abordagem tradicional da analise de funcdes averigua as tarefas e os conhecimentos,
competéncias e capacidades necessarias para concretizar a funcdo existente ou que se alterou.
Contudo, esta percecdo de analise de funcdes entende as funcdes como imoéveis e no mercado
de trabalho atual tal nao acontece
(Inacio, 2014, p.6). Por sua vez, a atual abordagem da analise de funcbes é considerada “a
base de quase todas as atividades relacionadas com a Gestao de Recursos Humanos” (Inacio,
2014, p.3), ou seja, para que se suceda uma boa gestao de recursos humanos é fundamental
que se faca uma analise de funcdes para que tanto a entidade como o trabalhador tenham o
maior nivel de sucesso possivel.

Sucedendo que este ¢ um pilar dos recursos humanos e da formacao & necessario
abordar diversas concecoes de diferentes autores acerca desta e encontrar resposta as questoes
anteriormente colocadas. A andlise de funcdes “consiste na determinacdo do seu peso
especifico, medido como o contributo e impacto que o contetdo funcional tem nos resultados de
negocio da Empresa” (Cesario et al., 2014, p.334), isto &, a analise de funcdes é um processo
estruturado e sistematico de recolha e organizacdo de informacdo sobre as
funcdes/tarefas/cargos que os trabalhadores ou grupos de trabalhadores de uma empresa
desempenham em contexto de trabalho.

No entanto, tal como refere Cesario & Gomes (2014, p.331), a realizacdo de uma tarefa
¢ algo dinamico, que ao longo do tempo pode levar a constantes mudancas no seu conteudo,
por este motivo, as funcdes devem ser constantemente revistas e ajustadas para que seja
possivel realizar mudancas significativas e permanentes do conteudo da funcdo. Isto deve
acontecer principalmente quando estas mudancas significam um maior enriquecimento

funcional. Estando as funcdes revistas, pode-se atualizar os objetivos pré-fixados para um bom
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desempenho da funcdo. Isto implica que se avaliem, entre outros aspetos, como ¢ abordado
mais tarde, as competéncias adquiridas por via da formacdo, o desempenho de cada
colaborador e o impacto da formacao na organizacao. Por outro lado, “avaliar o impacto que as
diversas funcdes, qualquer que seja a area de atividade em que se inserem, tém nos resultados
do negocio” (Cesario & Gomes, 2014, p.334). Esta avaliacdo pode permitir realizar uma
hierarquizacdo das funcdes que se encontram integradas em diferentes areas de atividade e
descrever a funcao para que seja ajustada ao método de avaliacdo de funcdes utilizado pela
empresa.

Para Machado & Melo (2015, p.85) a avaliacdo da analise de funcdes é essencial para
que se proceda a identificacdo dos requisitos da funcdo pois deve-se definir as aptidées e as
competéncias necessarias para a execucao de determinada funcao, sendo que a analise consiste
numa pesquisa sistematica sobre os aspetos comportamentais do trabalho e outras informacdes
que possam ser importantes para o desempenho da funcédo, ou seja, a analise de funcdes é
essencial para que se conheca o perfil, as aptiddes e competéncias necessarias para um
individuo executar uma determinada funcao. Para que haja uma melhor compreensao, Machado

& Melo (2015, p.85) apresentaram os principios da analise de funcdes,
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Métodos
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Entrevistas
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Colaboradores
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Supervisor
Gestores
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Planeamento de RH
Recrutamento e selecdo
Formacao

Plano de Incentivos

Avaliacéo de desempenho
Higiene e seguranca no trabalho
Relacbes de trabalho

Figura 3 - Principios da analise de fun¢des (Adpatado de Machado & Melo, 2015, p.85)
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A recolha de informacdo para a andlise de funcdes é realizada através de um
questionario, uma observacado direta e/ou de uma entrevista. O questionario € composto por um
grupo de questbes escritas que o titular do posto de trabalho deve responder, as questbes
devem conter os principais aspetos das tarefas e fazer com que os inquiridos respondam da
forma mais adequada possivel. Este método tem como vantagem o facto das informacdes
ficarem escritas o que possibilita a consulta sempre que necessario, contudo tem como
desvantagem o facto de o inquirido poder falaciar as respostas, supervalorizando ou
sobrevalorizando o seu posto de trabalho. Analogamente a observacdo direta, esta consiste na
observacao /n /oco do posto de trabalho em que observa e regista todas as tarefas realizadas
pelo trabalhador, contudo, esta técnica € muito longa e apenas pode ser realizada em postos de
trabalho pouco complexos e que ocorram num curto espaco de tempo. Por fim, a entrevista
obtém a informacéo através do contacto pessoal e direto no préprio local de /abor sendo que
através desta é possivel determinar com toda a certeza que todos os itens da avaliacdo sao
considerados metodicamente e sem omissdes e permite economizar o tempo (Faria, 1983, p.19-
23).

A andlise de funcbes nao deve ser realizada apenas no momento anterior ao
recrutamento de um novo trabalhador, pois este necessita de ser integrado e orientado na
empresa 0 mais breve possivel e, para isso, esta fornece ao analisador e ao trabalhador a
informacado necessaria para saber qual a formacdo que mais se adequa no momento de
chegada a empresa. Deste modo, a analise de funcoes deve ser realizada em varias etapas para
que possam acompanhar e facilitar todos os processos inerentes as funcdes. Assim, Machado &

Melo (2015, p.87) expbs as etapas da analise de funcoes:
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e|dentificar os objetivos

Planear *Obter apoio da administracdo
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eAnalisar a documentacado existente
SiElEls e Comunicar o processo AF a equipa

*Recolha de dados da AF
*Revisdo de dados

eCriar um esboco da descrigcdo da funcdo
*Rever com gestores e colaboradores
eFinalizar a descricdo da funcédo

Desenvolver
a Descricdo

eMelhorar a AF aquando das mudancas na organizacdo

CEVEEGIGEN #Rever periodicamente as fungdes
Descrigio J

FIGURA 4 - Etapas da analise de funcdes (AF) (Adaptado de Machado & Melo, 2015, p.87)

No presente relatorio, foi possivel alcancar todas as estapas até a criacdo de um esboco
da descricdo da funcdo. Isto foi possivel através da descricdo das funcdes dada pelos
trabalhadores e do acesso ao manual de acolhimento (organograma apéndice 2) em que apenas
refere a designacao dada a funcao. Nao foi possivel avancar mais por falta de informacéo e
indisponibilidade da prépria empresa. Mais acrescento que o organograma presente no apéndice
2 foi adapatado por mim em relacdo ao presente no manual de acolhimento da empresa.

Decenzo & Robbins (2010, p.110), consideram a andlise de funcdes uma pesquisa
continua das atividades dentro de uma funcdo. Pensam ser um procedimento técnico usado
para definir os deveres e responsabilidades, facultando informacdes acerca do trabalho
executado na perfeicdo e os conhecimentos, aptiddes e capacidades que um individuo necessita
para se encontrar apto a exercer a funcdo adequadamente.

Morais (2009, p.20) apresenta um modelo da analise de funcdes assente em processos
relacionados com os conteldos da informacao. Assim, (1): deve-se obter informacéo a partir da
descricdo comportamental, dos requisitos comportamentais e das carateristicas da tarefa (pode-
se examinar as tarefas e comportamentos dos trabalhadores no seu posto de trabalho); (2) deve-
se atender a natureza da informacao obtida: a natureza da informacao obtida é relevante pois

esta “natureza” pode revestir-se de um carater qualitativo e/ou quantitativo; (3) deve atender-se
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a metodologia de recolha da informacao: pode-se optar pela entrevista, observacdo direta,
inquéritos por questionario (/7 focl) (Morais, 2009, p.22-23).

Para Morgeson (2007, p.366), a analise de funcées & um sistema de obtencado de
informacdes relativas as funcdes, que inclui desde a descricdo do que ¢ feito a especificacao das
capacidades consideradas necessarias. E também um processo em que é necessario cumprir
um conjunto de decisdes, isto &, é necessario definir o tipo de informacéo a recolher e que
métodos e fontes utilizar.

As empresas que operam consoante o processo de analise de funcdes sao
conhecedoras das competéncias e limitacbes dos trabalhadores e através deste conhecimento
podem realizar acdes corretivas, melhorar problemas que possam surgir nas capacidades de
cada um e melhorar os comportamentos dos trabalhadores (Cliffer,1994, citado por Siddique,
2004).

Com a andlise de funcbes os trabalhadores podem receber informacao correta e
atempadamente acerca das suas tarefas, responsabilidades e niveis de desempenho desejados
para que possam ter conhecimento de como atingir os objetivos definidos. Contribui também
para a clarificacao do papel de cada trabalhador facilitando deste modo o entendimento dos
niveis hierarquicos organizacionais e permite a melhoria do desempenho organizacional
promovendo atitudes positivas e um maior compromisso com a organizacao (Siddique, 2004).

Segundo Priene et al. (2009, p.7) o processo de analise de funcdes é elaborado por

quatro elementos que devem ser recolhidos:
e Compreender as tarefas envolvidas numa funcéo;

e Entender os conhecimentos, aptiddes e capacidades necessarios para um bom

desempenho;

e Definicdo das carateristicas do local de trabalho e 0 modo como estas podem ter

impacto no desempenho dos trabalhadores;

e Alguns objetivos de desempenho para cada funcao.
A analise de funcdes tem diversas finalidades, isto &, fins organizacionais (esclarece e

demonstra aspetos organizacionais do trabalho), recrutamento e selecéo (todo o processo desde

a divulgacdo da oferta de vaga de emprego até ao acolhimento e acompanhamento do
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colaborador no seu oficio), formacao profissional (as necessidades de formacdo estao
diretamente ligadas com a funcao), estrutura salarial (hierarquizacdo das diversas funcdes ou
postos de trabalho de uma organizacao, dividindo-os e valorizando-os qualitativa e
quantitativamente), planos de carreiras e promocdo (conhecimento das condicdes dos diferentes
trabalhos de forma a definirem-se as etapas de acesso dentro da organizacdo), melhoramento
das condicoes de trabalho (deteta as condicdes de trabalho menos dignas e inadequadas), a
informacdo profissional como técnica de acesso ao mundo das profissdes (reunido de
informacdes sobre as possibilidades de emprego e as condicdes de trabalho noutras profissoes)
e, definicdo do objeto de trabalho de cada funcdo (atinge o equilibrio entre os direitos e deveres
do colaborador, contribuindo para a demarcacao de responsabilidades, categorizacdo de niveis
monetarios e para a reclassificacdo profissional) (Faria, 1983, p.40-50).

Faria (1983, p.27-33), apontou a metodologia que se deve seguir ao realizar uma

analise de funcoes,

Metodologia

Obijetivos

Implantacdo de uma campanha informativa.

Sensibilizacdo dos trabalhadores e chefias

para as intervencdes que irao ocorrer.

Elaboracao do organograma geral da empresa

ou servico.

Percecao global das diversas posicoes

hierarquicas, simplificando a analise exaustiva

e possibilitando a comparacao entre funcdes.

Inventariacdo das funcdes existentes na

Determinacao de perfis das diversas funcoes e

empresa ou Servico. das verdadeiras exigéncias funcionais e
psicoldgicas.
Recolha de documentacéo sobre funcoes. Informacao prévia (consulta de

documentacdo) e informacdo recolhida na

analise (entrevistas).

Descricao das tarefas.

Definicao sucinta ou sintese e declaracao

minuciada de tarefas.

Estilo da descricao de tarefas.

Os elementos e informacdes obtidos devem
ser concretos, concisos, simples, vivos e

ordenados.
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Descricado de funcdes ou postos de trabalho | As descricdes das funcdes devem ser
nao devem considerar-se como permanentes. | examinadas periodicamente e sempre que

ocorram alteracdes.

Arquivo da analise de funcoes. Permite um manuseamento e localizacao mais

facilitado e uma comparacao entre funcoes.

Tabela 6 - Metodologia da Analise de Funcdes (Faria, 1983, p.27-33)

Por fim, é possivel depreender que a analise de funcdes € um processo essencial para a
obtencao de sucesso organizacional pois com as mudancas e exigéncias do mercado de trabalho
atual as funcdes estdo em constante alteracdo e, por esse motivo, é necessaria uma analise
continua e elaborada de eventuais novas funcdes que possam surgir e das alteracbes que uma

funcado possa sofrer.

2.3 CONCEGOES E PERSPETIVAS DE FORMAGAQ

A percecao de que a formacao deve seguir o Homem durante toda a sua vida tem uma
conotacdo bastante antiga. E possivel confirmar esta teoria através de excertos de autores da
antiguidade como Platao que referiu “A educacao [...] que cada um deve sempre fazer durante a
sua vida conforme o seu poder” (s.d., citado por Caspar & Carré, 2001, p.32) e de situacdes
gue ocorreram e que nos levam a este pensamento como o caso de Aristoteles que a noite dava
aulas a adultos no seu liceu. Apesar de todas estas ocorréncias, eram uma pequena minoria
acontecendo apenas em alguns grupos sociais de cariz mais elevados (Caspar & Carré, 2001,
p.32).

As transformacdes politicas foram o grande fator para a mudanca e valorizacdo da
educacao de adultos. Com a extincdo do Antigo Regime e o surgimento da modernidade que da
primazia a cidadania, ao ideal republicano, ao ser humano educado, abastecido de
conhecimento e ao “actor do progresso econémico e social” (Caspar e Carré, 2001, p.33), a
educacao tornou-se um fator essencial e prioritario, pelo que a educacado de adultos ganhou
igualmente importancia e destaque na sociedade.

A formacao tem sofrido grandes mudancas nos ultimos anos a diversos niveis, isto €, a

nivel econodmico, social e da competitividade do meio laboral (Canario, 1999, p.19). Com estas
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alteracoes, passou também a ser um ponto de discérdia pois detém significados distintos,
tornando-a complexa e ambigua (Oliveira, 2015, p. 50).

A partir de 1980, a formacado passou a ter uma conotacdo e funcdo diferente de
anteriormente. Comecou a ser encarada como um investimento, uma filosofia de gestao que tem
como objetivo maximo o sucesso organizacional (Estévado, 2001, p.186).

Esta é dotada de diversos beneficios que comprovam a sua importancia, tais como:

Eficiéncia - N
Capacidades de saber,
expressdo,
comunicacdo,

Questiona habitos
e modelos

culturais sociabilidade,
informacdo, integragio

Emergénciade
Promove cultural e projetos individuais
socialmente

e Y

Processos

Alteragdes positivas ao
nivel doimaginario

transformadorese
mudangas e Y
organizacionais

Motivacdo e auto- —
motivacio

Figura 5 - Beneficios da formacéo (Estévao, 2001, p.186)

Contudo, a formacdo também pode acarretar consequéncias menos positivas:
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.

Intoxicar relagbes laborais

FIGURA 6 - Consequéncias da formacéao (Estévéo, 2001, p.188)

Tendo em conta o facto de que “os mercados cada vez mais competitivos exigem das
pessoas o esforco, a criatividade, competéncias cada vez mais desenvolvidas, assim como uma
(re)atualizacdo constante dos saberes performativos” (Oliveira, 2015, p.49), isto é, com as
mudancas que ocorrem no mundo, a aprendizagem de novas competéncias e conhecimentos é
cada vez mais exigida e a um ritmo acelarado.

As respetivas mudancas no contexto empresarial resultaram na necessidade da insercao
da formacdo nas empresas, numa vertente de educacdo nao formal, para que estas fossem
dotadas de trabalhadores com competéncias e conhecimentos necessarios para o0
desenvolvimento das suas funcdes (Machado & Melo, 2015, p.98). Deste modo, a formacao em
contexto empresarial tem como funcéo dar resposta as exigéncias do trabalho e corrigir as falhas
dos trabalhadores de modo a obter maiores niveis de produtividade (Oliveira, 2015, p.49).

Este tipo de formacdo é detentor de diversas perspetivas por parte de diversos
investigadores devido a sua ambiguidade, complexidade e dificil definicao.

E considerada um processo de socializacdo pois ajusta os “papéis organizacionais aos
objetivos das empresas” (Katz e Kahn, 1996 citado por Pereira, 2015, p.27), encontra-se

interligada com o desenvolvimento dos recursos humanos, de modo a que os trabalhadores
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adquiram capacidades e conhecimentos de saber-fazer, saber-estar e saber-ser (Meignant, 1996,
p.115).

Pode ser perspetivada como um processo de desenvolvimento pessoal vocacionado para
a aquisicdo ou aperfeicoamento das suas capacidades, pois ¢ um processo de desenvolvimento
continuo em que o individuo desenvolve as suas competéncias ao longo de toda a vida (Ferry,
1991, p.36).

A formacdo pode estar presente no exercicio de uma atividade profissional de modo a
que os trabalhadores adquiram e desenvolvam competéncias relacionadas com a sua atividade.
Assim, esta encontra-se presente ao longo da vida de um individuo, pois oferece uma
aprendizagem permanente e assume um papel central nas organizacoes (Pereira, 2015, p.28).

No que se refere ao modelo de formacdo, Ferry (1991, p.36) apresenta trés modelos,

que tém por base o decorrer da formacao:

e Modelo 1: centrado nas aquisicdes (reducionismo da formacao pois é vista como
uma mera assimilacdo de saberes e conteudos) que compromete a relacao
entre a teoria e a pratica, sendo que a pratica é a aplicacao da teoria dando-se

uma elevada centralidade ao formador;

e Modelo 2: centrado no processo (o papel central é do formador que valoriza o

processo no lugar do produto);

e Modelo 3: centrado na andlise (o trabalho da formacdo apenas inicia com o
exercicio de analise pois € uma interrogacao da realidade, da origem, da perspetiva
onde esta formacéao surge, sendo fundamental que se conheca toda a realidade em
que se vai trabalhar, tendo em conta que o maior objetivo da formacédo é o de
analisar para transformar e emancipar os individuos).
Barbier & Lesne (1986) apresentam outra forma de analisar a formacao, para estes a
formacao consiste num processo pedagogico esquematizado que se encontra apoiado em
relacOes entre a teoria e a pratica. Para um melhor entendimento desenvolveu trés formas de

trabalho pedagogico:
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Modelo Orientacao

Orientacdo Normativa - conjetura de que o

TPl individuo retenha, adquira as normas, regras e
valores do contexto de insercao.

MTP2 Orientacdo Pessoal - valoriza a interacdo
formando - contexto.
Orientacdo Apropriativa - insercdo social do

MTP3 individuo, em que o formando nao é apenas objeto

de socializacdo, ele também modifica, transforma

e influencia o contexto.

Tabela 7 - Modelo de Trabalho Pedagégico e suas respetivas orientagoes

Tal como foi referido anteriormente, a formacao sofreu diversas alteracdes nos ultimos
anos e tornou-se imprescindivel para o desenvolvimento e sucesso empresarial ao dotar os
trabalhadores de conhecimentos e experiéncias necessarias para obter sucesso empresarial no
novo mercado de trabalho, tendo-se aliado a gestdo de recursos humanos para poder responder
as novas necessidades laborais.

As implicacdes da formacdo de adultos enquadradas no desenvolvimento organizacional
encontram-se inseridas num paradigma de efeito da formacdo que pode ser apresentado em
quatro processos visiveis em todo o crescimento e alteracbes econdémicas de uma empresa
(Caspar & Carr¢, 2001, p.94-95).

Assim, o primeiro processo diz respeito ao facto de a formacdo expandir o
desenvolvimento social dos individuos que utilizam os novos conhecimentos adquiridos de forma
a conseguirem acompanhar projetos de carreira hierarquica e alcancar um melhor posto. Desta
forma, a formacao profissional encoraja o trabalhador a ascender o seu futuro, tal como em
casos de politicas de recrutamento de quadros através da promocdo superior do trabalho,
requerem formacado que aperfeicoe determinado trabalhador (ibidem).

0 segundo efeito refere o sistema socio-organizacional em que durante a formacéo a
organizacao € encarada como um sistema social de relacdes interpessoais e coletivas. Este
periodo de formacao possibilita a criacao de amizades entre os diversos trabalhadores,
profissdes, postos hierarquicos, isto &, sao desenvolvidas estratégias de comunicacdo entre

todos (/bidem).
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Analogamente ao terceiro efeito, este apoia a consciéncia critica do individuo no
desenvolvimento da empresa através da troca de opinides sobre o seu trabalho. Por fim, o
quarto momento encontra-se mais perto do chamado mundo imaginario € o mundo da
critatividade pois os novos conhecimentos adquiridos criam a vontade de mudanca, de alcancar
um mundo melhor, isto significa que através da formacdo os individuos acreditam que
conseguem algo melhor e muitas vezes trocam de profissao e de empresa (ibidem).

Existem orientacdes motivacionais e motivos de envolvimento pelos quais os individuos
optam pela formacao, ou seja, quatro orientacdes motivacionais, trés motivos intrinsecos e sete
motivos extrinsecos (Caspar & Carré, 2001, p. 299-302).

Deste modo, as quatros orientacbes motivacionais séo a orientacdo intrinseca ou
extrinseca e a orientacédo para a aprendizagem ou para a participacdo. O resultado esperado da
formacao na orientacao intrinseca amalgama-se com o exercicio da formacdo e na orientacéo
extrinseca a funcao da formacao é permitir ao individuo atingir os objetivos que lhe sao externos.
Os motivos de adesdo a formacdo dividem-se entre aqueles que desejam a aquisicao de
conhecimentos, isto &, encontram-se centrados na aprendizagem e aqueles que apenas
pretendem participar, ou seja, estar presentes na formacao (/bidem).

Os trés motivos intrinsecos sao referentes ao motivo epistémico (gosto pela aquisicao de
conhecimento), motivo socioafetivo (participacdo com o fim de alcancar contactos sociais) e
motivo hedonico (prazer relacionado com as condicdes praticas e 0 ambiente desenvolvido numa
formacao) (/bidem).

Os sete motivos extrinsecos sao o motivo econdmico (vantagens econémicas), motivo
prescrito (obrigatoriedade de frequéncia na formacéo), motivo derivativo (para evitar
situacdes/atividades desagradaveis), motivo operacional profissional (aquisicdo de competéncias
necessarias no dominio do trabalho), motivo operacional pessoal (aquisicio de competéncias
necessarias no dominio pessoal), motivo identitario (aquisicao de competéncias/reconhecimento
necessarios a uma transformacdo das carateristicas de identidade) e o motivo vocacional
(aquisicao de competéncias/reconhecimento necessarios para a aquisicdo de um emprego)
(ibidem).

Segundo a minha perspetiva, baseada nas minhas observacdes e constatacdes obtidas
ao longo do percurso académico, pude constatar que em Portugal as empresas nao investem

muito na formacao e quando o fazem investem em formacdo mais tecnicista. Contudo, um
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estudo realizado em 1992 obteve resultados e dados interessantes sobre a mudanca da

formacao em Portugal pois, as empresas inquiridas responderam que:

“a formacao é considerada a primeira prioridade de entre as actividades dos Directores
de Recursos Humanos (tal como na generalidade dos paises europeus); foram apontados como
principais objectivos de formacao no futuro proximo: a informatica, a qualidade, o marketing e as

vendas e a estratégia” (Camara, et al, 1997, p.321).

Posto isto, é possivel comprovar que no mundo e em particular em Portugal, a definicao
de formacao profissional tem vindo a alterar-se, emergindo uma tendéncia para ser encarada
como um investimento e um fator determinante para a evolucdo dos trabalhadores e,

consequentemente de toda a organizacao.

2.3.1. ANALISE DE NECESSIDADES DE FORMAGAO

Uma perspetiva carencialista tende a afirmar-se no ambito da analise de “necessidades
de formacdo” pese embora a sua abrangéncia conceptual e temporal (Rodrigues & Esteves,
1993, p.7).

A anadlise de necessidades de formacao tem vindo a ser percebida como uma técnica e
um conjunto de procedimentos Uteis para implementar as demais estratégias de planificacao, as
quais tém como finalidades implicitas e/ou explicitas racionalizar os sistemas, desenvolver
planos de formacao mais estruturados e eficazes, defrontar de forma adequada as exigéncias
sociais e criar procedimentos adequados a avaliacdo de modelos de formacdo. A analise de
necessidades adquire, nesta perspetiva, uma funcdo instrumental de apoio aos processos de
organizacdo e planificacdo de sistemas de formacdo e inscreve-se numa perspetiva
positivista/objetivista da formacao (Mckillip, 1987; Stufflebeam et a/, 1985, p.46; citado por
Rodrigues, s.d., p.1). Assenta, tradicionalmente, num processo de detecdo de discrepancias,
lacunas, caréncias dos sujeitos (De Ketele ef a/, 1994). Num olhar mais critico sobre esta
concecao trata-se de um processo fundado em “concecbes ortopédicas de formacado” que
aposta no tratamento cirlirgico dos formandos vistos como individuos carenciados (Correia,

1999).
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Ora o processo de andlise de necessidades ¢ bem mais do que a detecdo de "uma
discrepancia mensuravel entre os resultados atuais e os resultados esperados ou considerados
convenientes" (Rodrigues & Esteves, 1993, p.16). Veja-se que o conceito de “necessidades
formativas”, admite multiplas acecdes e recobre representacdes que divergem segundo o tempo,
0s contextos socioecondmicos, culturais e educativos da sua construcao, os intervenientes no
processo de explicitacdo e os modos como estes procedem para apreender e analisar as
necessidades (Rodrigues e Esteves, 1993, p.7).

As finalidades educativas da formacdo obrigam-nos a reformular um raciocinio. Em vez
de se pensar na triade formacao-funcado-necessidade pensa-se, num primeiro momento, que a
analise de necessidades de formacao deve permitir produzir objetivos indutores de formacao,
isto &, objetivos de mudanca para os individuos (Barbier & Lesne, 1986, p.39).

Em formacao, assim como em educacao, o conceito de necessidade é diluido quando se
vé substituido por outros tais como desejo, vontade, intencéo, procura. Veja-se que o desejo, a
vontade, a intencao sao ideias de representacédo do futuro, do amanha, do possivel, séo imagens
antecipadoras, enunciados relativos a uma representacao antecipadora de uma acdo, de um
estado a atingir, de uma mudanca (Barbier, 1996, p.25; Boutinet, 1987).

Esta dimensao humanista da formacao nao deixa de ter implicacées quando se pensa

na metodologia a considerar para a referida analise de necessidades de formacao. Assim:

“(...) uma metodologia adequada das necessidades de formacao deve permitir
ter em conta, entre os fatores indutores, os que lhe sdo pertinentes, devera, igualmente,
permitir a implicacao dos atores envolvidos e estar adaptada ao seu objeto, ou seja, ao

tipo de objetivo que pretende atingir” (Meignant, 1996, p. 115).

Argumentar a favor de uma avaliacdo diagnostica da formacao leva a relembrar que as
necessidades nao tém existéncia em si mesmas, resultando sempre do juizo humano, dos
valores e das interacdes que se estabelecem num dado contexto, sendo, portanto, realidades
dindmicas e expressdo de projeto (Rodrigues, s.d., p.2; citado por Rodrigues & Esteves, 1993,

p.15). Em boa verdade, a analise de necessidades de formacao quando

“ligada a uma funcdo instrumental de apoio aos processos de organizacédo e

planificacdo de sistemas de formacao, esta pratica, ocultando que as necessidades de
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formacao sado fendmenos subjetivos, socialmente construidos, minimiza o papel dos
formandos e o de uma pratica reflexiva na determinacdo /tomada de consciéncia de

objetivos para a formacdo” (Rodrigues, s.d., p.1).

Para estar ao servico das organizacdes, a formacao, deve estar, em primeira instancia,
ao servico dos individuos. Em boa verdade, a formacao pode ser eminentemente educativa se
assentar em processos que se pretendem participados e partilhados. A analise de necessidades
de formacdo deve assentar na negociacdo de interesses, desejos e expetativas, permitindo
articular os objetivos dos individuos com os objetivos organizacionais em matéria de formacao e
de desenvolvimento pessoal e organizacional. Deveria ser um processo de transformacao dos
sujeitos em atores capazes de inventariar e reconhecer dominios de competéncias, atuais e
futuras. Veja-se que nao existem necessidades absolutas, elas “descobrem-se” (ndo existem a
priori) (Barbier & Lesne, 1986, p.39; Rodrigues, s.d., p.2; citado por Rodrigues & Esteves, 1993,
p.16) e, ganham sentido mediante um trabalho intenso de avaliacdo diagnostica da formacao
(Pereira, 2015, p.27).

Discutidas e questionadas as teorias também se aborda a propria definicao de
necessidades. Varios autores tém categorizado as necessidades de formacao consoante estas
sejam: normativas, aquelas que fazem referéncia as caréncias que um sujeito ou grupo tem
quando considerado na sua relacéo a um direito sfandard ou padrao tipo; sentidas, relacionam-
se com aquilo que as pessoas necessitam ou desejariam ter; expressas, encontram-se ligadas a
problematica da procura, sendo a expressao objetiva de necessidades; comparativas, quando se
manifestam baseadas na justica distributiva; quando alguém ou um grupo ndo possui algo que
outro alguém ou grupo possui; prospetivas, sao aquelas que, ainda que ndo manifestas, terdo
muitas possibilidades de ocorrer no futuro (Bradsham, 1972, citado por Zabalza, 1994, p.57-
58).

Para outros autores, é preciso articular necessidades institucionais e necessidades
individuais, de modo que a formacao se articule (ou nao) com os diversos problemas e projetos
da organizacdo (Le Boterf, 1990). Veja-se, a este propésito, que algumas “necessidades” sao
“sentidas” por um numero elevado de individuos, o que faz com que essas sejam transpostas
em termos de necessidades objetivas, o que confere a esses individuos um grande poder para
auferirem de formacédo (Barbier e Lesne, 1986, p.40). QOutros autores apontam ainda

necessidades das pessoas versus necessidades dos sistemas; necessidades particulares versus
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necessidades coletivas; necessidades conscientes versus necessidades inconscientes;
necessidades atuais versus necessidades potenciais; necessidades segundo o setor em que se
manifestam (D’Hainaut, 1979). Vejam-se, ainda, as necessidades especificas que “emergem de
contextos histérico-sociais concretos, sendo impostas exteriormente ao sujeito, podendo ser
comuns a varios sujeitos ou definir-se como necessidades estreitamente individuais” (Rodrigues
& Esteves, 1993, p.14).

A analise de necessidades, melhor dizendo o conceito de necessidades, tem permitido a
construcao de categorias analiticas. Assim fazem Stufflebeam ef a/ (1985) quando falam de
necessidades como discrepancias ou lacunas; necessidades como mudanca ou direcao
desejada por uma maioria; necessidade como direcdo em que se prevé que ocorra um
melhoramento e necessidade como algo cuja auséncia ou deficiéncia provoca prejuizo ou cuja
presenca ¢ benéfica.

Para operacionalizar o conceito de necessidade tem-se entrado numa “engenharia das
competéncias”, que implica a “avaliacdo de competéncias”, a “avaliacdo das aprendizagens
transferidas” (Le Boterf, 2001, p.367-368). Trata-se aqui de passar da ideia da necessidade

para a ideia do problema. Propde-se

“a definicdo de necessidade como direcdo em que se prevé que ocorra um
melhoramento orienta-se para o futuro e assenta na previsdo de tendéncias e
problemas. Propde a analise sistematica e exaustiva da situacao atual e dirige-se mais
ao aperfeicoamento alargado do que a remediacdo de pontos fracos nas areas

consideradas deficitarias” (Rodrigues e Esteves, 1993, p.16-17).

O paradigma do problema anda a par com o paradigma da competéncia (Le Boterf,
1990), esperando-se que as competéncias possam ser materializadas em “saber agir”, “querer
agir” e “poder agir” (Le Boterf, 2001, p.367-368).

De um paradigma da funcao ha que passar para um paradigma da acao. Para isso, na
formacao consideram-se participantes os “sujeitos que elaboram conhecimentos e produzem
praticas adequadas para intervir nos problemas que identificam” (Chizzotti, 1991, p.83). Isto
implica que a formacao seja realizada num sistema em que os formandos tém a oportunidade

de participar na concecao da formacdo e em que as necessidades possam ser trabalhadas e

negociadas coletiva e continuamente no decorrer da propria acdo. Esta perspetiva faz com que
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se desfaca a tonica das visdes positivistas/objetivistas (e sobretudo carencialistas) da formacao
que visam “produzir individuos melhor formatados, até com a sua participacdo ativa na
identificacao de necessidades” (Estévao, 2001, p.193). Veja-se que nesta perspetiva “as acoes
de formacao emergem com um elevado grau de legitimacéo, dado que surgem ligadas [a uma]
ideologia da analise (prévia) de necessidades” (Estévao et al., 2012, p.94). Em suma,
tradicionalmente, a formacao tem estado ligada a uma série de crencas e mitos, entre eles: o
“mito” da negociacdo das necessidades” (Charlot, 1994). Esses mitos e crencas tém sido
operacionalizados por via da “gestao estratégica das organizacdes” ditas “aprendentes”, criando
obstaculos a uma “cidadania organizacional” (Canario, 1995, p.21; Estévao, 2001, p.192).

No caso particular deste estudo de caso, foi considerado mais pertinente elaborar uma
analise de necessidades de formacao, tendo em conta, os objetivos pré-definidos, o objeto de

estudo e o grupo de entrevistados.
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CAPITULO Il - ENQUADRAMENTO METODOLOGICO DO ESTAGIO

O terceiro capitulo diz respeito a abordagem da metodologia que sustentou todo o
processo de investigacao/intervencao.

Para dar a conhecer a abordagem foi explanado o paradigma de investigacao
considerado como o mais adequado, tendo em conta as carateristicas da
investigacdo/intervencado. Posteriormente foi abordada a metodologia adotada tal como o
método selecionado e, por fim, o presente capitulo foi encerrado com a apresentacdo das

técnicas de investigacao social utilizadas.

3.1.PARADIGMA DE INVESTIGAGAO

Do ponto de vista sociolégico e epistemologico, o paradigma é um modelo ou um padrao
que deve ser seguido nas investigacdes procedidas e segundo Kuhn (1962, p.43) paradigmas
sao as “realizacdes cientificas que geram modelos que, por um periodo mais ou menos longo e
de modo mais ou menos explicito, orientam o desenvolvimento posterior das pesquisas
exclusivamente na busca da solucao para os problemas por elas suscitados”.

Por norma, consideram-se trés tipos de paradigmas - paradigma teorico ou analogico,
formal e conceptual (Almeida & Pinto, 1995, p. 74-77). Os mesmos autores, definem estes
paradigmas como:

e Paradigma tedrico ou analoégico — neste paradigma as proposicbes sao
alcancadas por analogia a um conjunto de conhecimentos adquiridos através de
outra realidade ou até mesmo de uma realidade ficticia.

e Paradigma formal - este paradigma nao se refere a um conteudo particular,
porém orienta a investigacdo e a analise, conduzindo a formulacdo de
proposicdes explicativas. Este paradigma permite “a descoberta de explicacdes
e a recolha de factos pertinentes e podem ser avaliados segundo critérios
semelhantes (generalidade, poder heuristico, etc.)” (ibidem).

e Paradigmas conceptual - “Os paradigmas conceptuais, entretanto, constituem
um quadro de referéncia cuja estrutura é a de um sistema de conceitos que

estipula o vocabulario das explicacdes” (ibidem).
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Tendo em conta as carateristicas deste objeto de estudo - problematica: a gestao da
formacdo de recursos humanos e a analise de necessidades de formacao, o paradigma mais
adequado e pertinente ¢ o paradigma formal. A escolha deste paradigma deveu-se ao facto de
ndo ser estudado algo em concreto mas mais abrangente, sdo analisadas as funcdes e as
necessidades de formacao de todos os trabalhadores que é algo muito abrangente e abstrato,
pois, nem todos os trabalhadores tm as mesmas funcdes e as mesmas necessidades de
formacao, logo, ndo é possivel analisar uma funcdo concreta ou uma necessidade de formacéo
especifica. Outro motivo desta escolha deve-se a necessidade de recolher factos pertinentes, ou
seja, factos concretos e importantes que permitam obter respostas (ou por outro lado criar
duvidas, dando um fio condutor para uma nova investigacdo) que fundamentem toda a
investigacdo e que tornem possivel a realizacao de uma avaliacdo baseada em critérios
semelhantes pois como o grupo de entrevistados € do mesmo setor as respostas, a partida séao

semelhantes.

3.2. METODOLOGIA DE INVESTIGAGAQ

As metodologias qualitativa e quantitativa tém por base as questdes ou os problemas
especificos de uma investigacdo em que ambos utilizam as técnicas de investigacdo social
inquéritos por questionario e entrevistas. Sera apresentada uma distincdo entre metodologia
qualitativa e quantitativa, sendo que, com base em toda a investigacao foi utilizada a
metodologia qualitativa (Dalfovo et al., 2008).

A pesquisa qualitativa detém como principais carateristicas: o facto de a sua principal
esséncia se basear na interpretacao que os proprios intervenientes tém da situacdo em estudo;
da primazia a subjetividade; o investigador numa pesquisa qualitativa é detentor de flexibilidade
para gerir 0 processo de investigacao; a orientacao é direcionada para o processo; a principal
preocupacao € com o contexto e, nesta pesquisa o investigador é influenciado pela situacéo e a
propria situacdo € vitima de influéncia por parte do investigador, mesmo que involuntariamente
(Cassel, s.d., citado por Dalfovo et al., 2008).

Segundo Neves (1996, p.1), os principais objetivos das pesquisas qualitativas sao dois, o
primeiro prende-se com o motivo de traduzir e relatar o sentido dos fenémenos sociais que
ocorrem na sociedade e, o segundo objetivo pretende reduzir a distancia entre os intervenientes

e 0 objeto, a teria e os dados e o contexto e a acao.
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Segundo Richardson (1989, citado por Dalfovo, 2008), a metodologia quantitativa tem
como intencao garantir a precisao das investigacbes com o objetivo de que o resultado tenha as
menores hipoteses de erro.

Nas investigacdo de ordem quantitativa, os investigadores seguem um modelo de
investigacdo em que partem de quadros conceptuais de referéncia, a partir dos quais formulam
hipoteses sobre o objeto e/ou situacdo de estudo. Os dados sdo analisados com apoio na
estatistica e/ou outras técnicas matematicas (Dalfovo, 2008). Esta metodologia ¢ normalmente
utilizada em estudos descritivos (estudos que procuram descobrir e classificar a relacdo entre as
variaveis) que propdem investigar “o que é?”, isto &, procuram descobrir as carateristicas de um
fendmeno tal como este é (Richardson, 1989, citado por Dalfovo, 2008).

Existem trés tipos de metodologias quantitativas, isto €, correlacdo de variaveis ou

descritivos, comparativos causais e experimentais.

e (Correlacao de variaveis ou descritivos: através de técnicas estatisticas procuram
explicar o grau de relacao e o0 modo como estao a funcionar;

e (Comparativos causais: o investigador parte dos efeitos observados para
descobrir os antecedentes;

e Estudos experimentais: alcancam os meios para testar as hipoteses.

(Dalfovo, 2008).

Na base deste trabalho foi considerada a metodologia qualitativa (sem desprezar a
analise quantitativa sempre que os dados assim o exigiram). Assim se fez porque “na
investigacdo qualitativa a fonte directa de dados &€ o ambiente natural, constituindo-se o
investigador como instrumento principal” (Bogdan & Biklen, 1994, p.47-50); aqui “nada é trivial,
tudo tem potencial para construir uma pista que nos permita estabelecer uma compreensao
mais esclarecedora do nosso objecto de estudo” (/ibiderm). Assim, a metodologia qualitativa
permite estudar /n7 /foci; consente a recolha de dados “em forma de palavras ou imagens e nao
de numeros, a investigacdo qualitativa & descritiva” (/bidem); os investigadores qualitativos
interessam-se mais pelo processo do que simplesmente pelos resultados ou produtos; “os

investigadores qualitativos tendem a analisar os seus dados de forma indutiva” (ibidem); “o

significado é de importancia vital na abordagem qualitativa” (ibiderm). O significado atribuido as
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coisas “oferece uma oportunidade para fazer emergir pontos de vista dispares e habitualmente
desconhecidos” (Becker et al., 1969, citado por Bogdan & Biklen, 1994, p.291).

Nao obstante a aproximacdo de uma representacdo desta metodologia, também foi
procedido um trabalho quantitativo. Contudo, ndo é empiricamente como metodologia qualitativa

pois ndo se rege na numeracdo como forma de hipoétese, relacao entre variaveis, entre outros.

3.2.1. METODO DE INVESTIGAGAO

0O método de investigacdo é determinado pelo problema estudado ao longo da
investigacdo. Este ocorre em trés etapas: a exploracdo, a decisdo e a descoberta (Stubbs &
Delamont, 1976, citado por Ludke & André, 1988, p.15).

Na primeira fase — exploracao - sdo selecionados e definidos os problemas, ¢ escolhido o
local de intervencéo e sdo estabelecidos os primeiros contactos. E nesta fase que se da também
a primeira observacdo em que se adquire conhecimentos sobre 0 objeto e ocorre a possibilidade
de selecionar os aspetos que serao regularmente investigados (Lldke & André, 1988, p.15-16).

Num segundo momento — decisao - é realizada uma pesquisa mais periodica dos dados
que o investigador determinou como os mais importantes para compreender e interpretar o
objeto de estudo (/bidem). Assim, através de uma investigacao é pretendido que se descubram
as estruturas de significado dos atores sociais nas variadas formas em que se encontram
manifestas, sendo que os tipos de dados relevantes sédo a forma e o conteudo da interacdo
verbal com o investigador, o comportamento nao-verbal, os padrdes de acao e de ndo-acao e, 0s
tracos, registos, arquivos e documentos (Wilson, 1977, citado por Lidke & André, 1988, p.16).

Por fim, numa terceira etapa — descoberta - € momento de realizar uma explicacdo da
realidade, de tentar encontrar os principios implicitos ao objeto de estudo e de situar as diversas
descobertas num contexto mais amplo. Nesta etapa ocorre também um desenvolvimento de
teorias a partir de um esquema geral de conceitos em que surge a tentativa de testar as
hipoteses com a realidade observada quotidianamente (Becker, 1958, citado por Liidke e André,
1988, p.16).

Casa-Nova considera que,

“O método sera, assim, a construcao de um caminho teoricamente informado e

empiricamente sustentado que, através do “saber imaginar o social”’, conduza a
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resultados cientificos validados pela triangulacdo dos dados, seja esta validacao
realizada através da utilizacdo de uma multiplicidade de técnicas (constituindo umas o
banco da prova possivel de outras), seja através da observacdo das praticas e da
audicdo dos discursos dos diferentes sujeitos-actores pertencentes & unidade de
observacdo, seja através da audicdo de diferentes actores acerca das mesmas
dimensdes da investigacdo, seja através (ou melhor, também) da discusséo e validacéo

dos resultados pelos pares” (Casa-Nova, 2009, p.52).

Segundo Gazeneuve & Victoroff (1982, p. 390), “a base da escolha do método &
provavelmente das que levantam mais dificuldades ao investigador” pois a escolha do método
ira comprometer a pesquisa mais num sentido do que noutro. Posto isto, no momento da

escolha do método é importante ter em conta, segundo os mesmos autores, o seguinte:

e “A importancia numérica da populacao a estudar. Uma abordagem qualitativa,
como o0 método dos casos, é utilizavel numa circunstancia de efectivo reduzido.
De outro modo, recorre-se de preferéncia a um processo quantitativo.

e O numero de variaveis em causa. A complexidade das unidades e a sua
auséncia de comparabilidade levam a adoptar um método qualitativo.

e (Os meios financeiros disponiveis, que podem igualmente impor a escolha de um
método em vez de um outro. A este respeito, o método qualitativo revela-se

geralmente muito menos dispendioso do que a sondagem” (/bider).

Em termos operacionais,

“o método qualitativo auxilia os educadores a tornarem-se mais sensiveis a
factores que afectam o seu proprio trabalho e a sua interaccdo com os outros. Utilizada
pedagogicamente, a abordagem qualitativa pode ser incorporada tanto na formacéo
continua como em seminarios e sessdes informais de treino.” (Bogdan & Biklen, 1994,

p.289).

Os métodos qualitativos tributam a investigacao através da mistura de procedimentos de

caratér racional e intuitivo que resultam numa melhor compreensao dos fendmenos. Estes
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traduzem-se também, numa investigacdo mais preocupada com 0 processo social, com o
contexto e intentam uma integracdo empatica de forma a compreender melhor o fenémeno em

estudo (Neves, 1996, p.2).

3.2.2. Estupo DE CASO

Na metodologia qualitativa existe uma dimensdo pedagogica que pode ser alargada.
Assim acontece quando se opta pelo método do “estudo de caso [que] consiste na observacao
detalhada de um contexto, ou individuo, de uma unica fonte de documentos ou de um

acontecimento especifico” (Bogdan & Biklen, 1994, p.89). Mais especificamente:

“O estudo de casos corresponde ao modo de investigacdo que ocupa no
continuum a posicdo extrema em que o campo de investigacao é: o menos construido,
portanto o mais real; o menos limitado, portanto o mais aberto; 0 menos manipulavel,
portanto o menos controlado. Nesta posicdo o investigador esta pessoalmente implicado
ao nivel de um estudo aprofundado de casos particulares. Ele aborda o seu campo de
investigacao a partir do interior. A sua atitude compreensiva pressupde uma participacao
activa na vida dos sujeitos observados e uma analise em profundidade do tipo

introspectivo” (Lessard- Hébert et al., 1990, p.169).

Este representa uma investigacdo empirica tendo em conta que analisa um fenémeno
contemporaneo através da sua conjuntura de vida real e quando os limites entre o fenémeno e o
contexto ndo se encontram definidos (Yin, 2001, p.32).

O estudo de caso é detentor de sete carateristicas fundamentais — visam a descoberta;
enfatizam a interpretacdo em contexto; procuram retratar a realidade de forma completa e
profunda; utilizam uma variedade de fontes de informacao; revelam experiéncia vicaria e
permitem generalizacdes naturalisticas; procuram representar os diferentes e conflituosos pontos
de vista presentes numa situacdo social e os relatorios de um estudo de caso utilizam uma
linguagem e uma forma mais acessivel do que os restantes relatérios de outros tipos de

investigacoes (Ludke & André, 1988, p.18-21).
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A primeira carateristica diz respeito ao facto de que os estudos de caso visam a
descoberta pois o investigador mantém-se constantemente atento a novos elementos que podem
tornar-se importantes ao longo da investigacao (ibidem).

Os estudos de caso enfatizam a interpretacdo em contexto, esta segunda carateristica
refere que um principio basico para uma compreensdo mais completa do objeto necessita ter
em conta o contexto em que se situa. Deste modo, para uma melhor compreensao da
manifestacdo geral de um problema, as acdes, percecdes, entre outros, devem estar
relacionadas com a situacdo especifica em que ocorreram ou com a problematica a que se
encontram unidas (ibidem).

Uma terceira carateristica ¢ analoga ao facto de os estudos de caso procurarem retratar
a realidade de forma completa e profunda pois o investigador revela a multiplicidade de
dimensdes presentes numa determinada situacao ou problema, o que evidencia a complexidade
inata das situacdes, evidenciando a inter-relacao dos seus integrantes (ibidem).

Outra carateristica é referente ao facto de utilizarem uma variedade de fontes de
informacado recorrendo a uma variedade de dados adquiridos em diversos momentos, em
situacdes diversas e com uma grande variedade de tipo de informacéao (/bider).

Estes revelam experiéncia vicaria e permitem generalizacdes naturalisticas, ou seja, esta
outra carateristica refere que o investigador descreve as suas experiéncias e o leitor pode realizar
as suas generalizacbes naturalisticas pois estas sucedem em funcdo do conhecimento
experiencial do individuo quando este relaciona os dados presentes no estudo com os dados que
resultam da sua experiéncia pessoal (/bidem).

Outra carateristica apontada é o facto de os estudos de caso procurarem representar os
diferentes e conflituosos pontos de vista presentes numa determinada situacao social. Isto ocorre
quando o objeto ou a situacao estudados permitem criar opinides diferentes (ibidem).

Por fim, a ultima carateristica &€ concernente aos relatérios do estudo de caso que
utilizam uma linguagem e forma mais acessivel do que os restantes relatorios de outro tipo de
investigacdes. Num estudo de caso os dados podem ser apresentados como dramatizacoes,
desenhos, fotografias, relatorios escritos (informal, narrativo, ilustrado...), entre outros (/bidem).

Segundo Nisbet e Watt (1978, citado por Liidke & André, 1988, p.21-23) o estudo de
caso é desenvolvido em trés fases — exploratoria; recolha sistematica de dados, a andlise e a
interpretacao sistematica dos dados e elaboracdo do relatorio -. Assim, a fase exploratdria é a

fase inicial em que se colocam as questdes. A segunda fase, recolha sistematica de dados,
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seleciona os aspetos mais relevantes e determina o trilho crucial para atingir os propdsitos do
estudo de caso como para obter uma compreensao mais completa da situacao. Finalmente, a
terceira fase, ou seja, a fase da analise e interpretacdo sistematica dos dados e elaboracdo do
relatério, é a fase em que a informacdo é reunida, analisada e disponibilizada a todos os
informantes para que divulguem as suas reacdes sobre o que é relatado.

Existe, como se sabe, diversos tipos de estudos de caso e para a efetivacdo de um
estudo de caso, utilizam-se “fontes multiplas de dados” (Yin, 2001, p.32). Neste trabalho de
investigacao-intervencao foi realizado um estudo de caso de tipo descritivo (Yin, 2001, p.32),
tendo como objetivo principal a descricdo pormenorizada de um dado fendmeno para conseguir
fazer uma analise (critica) do fendmeno, a partir do caso, e sem pretensdo de generalizacdes.
Alias, “a preocupacao central ndo € a de saber se os resultados sao suscetiveis de
generalizacdo, mas sim a de que outros contextos e sujeitos a eles podem ser generalizados”
(Bogdan & Biklen, 1994, p.52).

Segundo Coutinho e Chaves (2002, p. 226), existe diversidade tipologica de estudos de
caso, isto é, o estudo de caso unico, multiplo ou comparativo ou o estudo de multicasos. Stake

(1995, citado por Coutinho & Chaves, 2002, p.226) refere esta tipologia da seguinte forma:

e Estudo de caso intrinseco: “quando o investigador pretende uma melhor
compreensao de um caso particular que contém em si mesmo o interesse da
investigacao” (ibidem);

e Estudo de caso instrumental: “quando um caso é examinado para fornecer
introspeccao sobre um assunto, para refinar uma teoria, para proporcionar
conhecimento sobre algo que nao é exclusivamento o caso em si” (ibidem);

e Estudo de caso colectivo: “quando o caso instrumental se estende a varios
casos, para possibilitar, pela comparacao, conhecimento mais profundo sobre o

fendmeno, populacdo ou condicdo” (ibidem).

3.3.TECNICAS DE RECOLHA DE DADOS

As técnicas de investigacao qualitativa assentam em operacdes que permitem a recolha

e tratamento de informacao e, existem diversas, tais como, a entrevista, observacao participante,

observacao direta, entre outras. Tendo em conta o objeto de estudo e 0 método de investigacao
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selecionados, consideramos que as técnicas de investigacdo mais adequadas se plasmam na

analise documental, nas conversas informais e na entrevista.

3.3.1. ENTREVISTA

Muito especificamente acerca das entrevistas, “Em investigacdo qualitativa, as
entrevistas podem ser utilizadas de duas formas: podem constituir a estratégia dominante para a
recolha de dados ou podem ser utilizadas em conjunto com a observacdo participante, analise
de documentos e outras técnicas” (Bogdan & Biklen, 1994, p.134).

Acresce que “a entrevista € uma conversa conduzida com determinado objetivo. Como
tal, € um exercicio que obedece a uma certa disciplina, deve manter um determinado ritmo e
deve atingir os fins que se propde” (Camara et al., 1997, p.130).

Analogamente as restantes técnicas de investigacao social, a entrevista é detentora de
determinadas vantagens: esta permite a aquisicdo imediata e corrente da informacao desejada e
relativa aos mais variados topicos; possibilita a analise de assuntos de natureza estritamente
pessoal e intima; facilita a investigacado mais profunda dos pontos erigidos por outras técnicas;
alcanca informadores que outras técnicas nao conseguem atingir e permite retificacoes,
elucidacdes e adaptacdes de forma a obter as informacoes pretendidas (Lidke e André, 1988, p.
34).

Segundo Amado (2013, p. 207),

“a entrevista assume uma grande variedade de formas (e.g., cara a cara, pelo
telefone ou e.mai), a0 mesmo tempo que se apresenta com os mais diversos fins e
usos. Tendo em conta esses aspetos, as entrevistas podem classificar-se de diferentes

modos”.

0 mesmo autor define os diferentes modos de entrevista, classificando-a quanto a sua
estrutura, isto &, entrevista estruturada ou diretiva, entrevista semiestruturada ou semidiretiva, a
entrevista nao estruturada ou nao diretiva e a entrevista informal (/bidem).

De forma a facilitar a leitura e interpretacdo dos diferentes tipos de entrevista estes serao

explicados na seguinte tabela,
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Tipos de Entrevista Definicao

Entrevista estruturada ou diretiva e C(Centra-se num tema determinado e
restrito;

e (Questbes devem ser programadas
adequadamente e devem  ser
realizadas de um modo
estandardizado a todos 0s
entrevistados;

e Envolvimento do entrevistador:

neutral, impessoal e directivo.

Entrevista semiestruturada ou semidiretiva e Questdes baseados num plano prévio,
guido que defina o essencial a obter,
contudo, na interacao existe liberdade

de resposta.

Entrevista ndo estrutura ou nao diretiva e Nao avanca categorias prévias e
delimitadas;
e As questdes derivam da interacéo nao

existindo um guido ou plano prévio.

Entrevista informal o Nao detém um plano prévio, sendo

considerada como uma conversa.

Tabela 8 - Os diferentes tipos de entrevista. Adaptado de Amado (2013, p. 208-210).

Em suma, a entrevista “é utilizada para recolher dados descritivos na linguagem do
proprio sujeito, permitindo ao investigador desenvolver intuitivamente uma ideia sobre a maneira
como os sujeitos interpretam aspetos do mundo” (ibidermn). Mesmo quando se utiliza um guido (o
qgue no acontece no caso das entrevistas realizadas no ambito do estagio), a entrevista (dita
qualitativa) permite abordar uma amplitude de informacao. Por exemplo, “nas entrevistas
semiestruturadas fica-se com a certeza de obter dados comparaveis entre os varios sujeitos”
(Bogdan & Biklen, 1994, p.134-135).

Para além de conhecer todos os beneficios e implicacbes da entrevista, é importante que
0 investigador conheca as virtudes que necessita para realizar uma boa entrevista e dai obter o

maior numero e melhor qualidade de dados possivel. Para isso, o investigador deve saber ouvir,
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isto é, ouvir e demonstrar interesse no que o entrevistado refere, colocando questdes,
confirmando com gestos que estd a entender e a ouvir, mas sem influenciar o pensamento e
discurso deste. E também muito importante que o investigador se encontre atento as expressées
do entrevistado, pois este pode nao referir verbalmente uma opinido, contudo pode transmitir
nas suas expressdes (involuntariamente) um pensamento que ndo alude por medo de ser
julgado ou por socialmente nao ser considerado o mais correto (Magnani, 1986, citado por Belei
et al, 2008, p.190).

A explicitacao anterior serve para justificar a opcdo tomada neste estudo, pela entrevista
estruturada, obedecendo a um guido previamente concebido e a ser aplicada ao grupo de
entrevistados anteriormente referido pertencente a empresa.

E de salientar que a escolha deste tipo de entrevista deveu-se ao facto de os
trabalhadores selecionados para estudo nao se prolongarem muito nas suas respostas,
demonstrando uma certa indiferenca e falta de vontade em colaborar, provavelmente por
acreditarem de que nada adianta expressarem a sua opiniao, pois nada mudara. Sendo que o
objeto compara as restantes, provavelmente, esta modalidade parece adaptada pela
estandardizacao. De qualquer modo, este tipo de entrevista permitem obter as respostas
necessarias relativamente as carateristicas da investigacao pois, a propria falta de elaboracao
das respostas & um indicativo e pode permitir chegar a determinadas conclusdes e as respostas
curtas sao suficientes para se alcancar os objetivos pré-definidos.

0 modelo do guido de entrevista e as suas respetivas questdes foram baseados numa
pesquisa intensiva por varias dissertacbes de mestrado e relatérios de estagio em que foi
utilizado e reajustado o material considerado mais pertinente para o estudo de caso, isto &, ndo
era conveniente que fosse um guido de entrevista muito extenso pois os entrevistados iriam
chegar a um momento que estariam cansados e nado iriam responder com vontade e
determinacao, as questdes tinham de ser claras pois como é possivel verificar mais a frente
existem entrevistados com um baixo nivel de escolaridade e era importante que todos
entendessem o que era questionado e que ndo se sentissem incomodados com o facto de nao
perceberem e era também pertendido que as respostas obtidas respondessem aos objetivos do
estudo.

As questdes das entrevistas procuravam expressar dimensdes relacionadas com as

funcdes e com a funcao em contexto de trabalho.
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3.3.2.  ANALISE DOCUMENTAL

Também a analise documental ¢ uma técnica valiosa de recolha de dados qualitativos,
seja porque complementa as informacdes obtidas através de outras técnicas, por exemplo,
através da entrevista, seja porque permite desvendar aspetos especificos de determinados
problemas ou enunciar outros. Os documentos sao uma fonte repleta de informacdes sobre o

contexto e nao devem ser ignorados (Liidke & André, 1988, p.34). Sinalizemos, ainda que

“As duas variantes mais utilizadas em investigacdo social sdo, por um lado, a
recolha de dados estatisticos e, por outro, a recolha de documentos de forma textual
provenientes de instituicdes e de organismos publicos e privados. (...) Os métodos de
entrevista e de observacdo sdo frequentemente acompanhados pela analise de
documentos relativos aos grupos ou aos fendmenos estudados. (...) As bibliotecas, os
arquivos e 0s bancos de dados, sob todas as suas formas, sdo ricos em dados que
apenas esperam pela atencdo dos investigadores” (Quivy & Campenhoudt, 2005, p.198-
202).

Esta técnica tem como principais vantagens os seguintes fatores:

e (s documentos sdo uma fonte estavel e rica;

e Como se encontram em suporte fisico ou digital podem ser analisados varias

vezes e, consequentemente, podem ser utilizados em diferentes investigacoes;
e Sao considerados uma fonte natural de informacao;
e Por norma detém um baixo custo;

e E, por fim, sdo uma fonte nao reativa, isto &, permitem acesso a dados quando é
impossivel estabelecer contacto ou aceder ao sujeito ou, ainda, quando a
interacao investigador-sujeito pode alterar o comportamento do ultimo e

consequentemente o seu ponto de vista (Liidke & André, 1988, p.39).
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Contudo, sao apontadas algumas criticas que Guba e Lincoln (1981, citado por Lidke &
André, 1988, p.40) expuseram. Segundo estes, os documentos sdo amostras néo
representativas dos fendmenos estudados pois ndo representam na totalidade o objeto de
estudo, outra critica prende-se com o facto da falta de subjetividade pois os documentos sao
muito objetivos e, por fim, a Ultima critica prende-se com a sua validade pois o conteudo do
documento referente a um dado fendmeno pode ndo se adequar a esse mesmo fendémeno
noutra época pois as carateristicas deste podem variar consoante as épocas, geracdes e
sujeitos.

Tal como a entrevista, a analise documental pode ser apresentada de diferentes formas
e, Scott, Marconi, Lakatos e Gil (2015) sao citados por Kripka et al. (2015, p. 245) em que

elaboraram uma tabela constituida pelas fontes de documentacao,
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“Registos estatisticos”: a natureza dos dados depende dos objetivos da entidade
que procede a recolha e a organizacao. Neste caso a recolha de dados é muito
mais simples do que qualguer método direto, mas que requer clareza ao realizar a
busca pela natureza dos dados, em fontes adequadas aos propdsitos da
investigacdo. Indica duas limitacdes: a primeira refere-se ao facto de que,
frequentemente, a definicdo de categorias empregadas no material estatistico nao
coincide com a empregada na investigacao social; a segunda, que se deve prestar
a devida atencdo as metodologias utilizadas na recolha de dados, pois podem

gerar documentos que nao tenham credibilidade.

=

S
“Registos Institucionais Escritos”: sdo aqueles fornecidos por instituicdes
governamentais, como projeto de lei, relatérios de o6rgdos governamentais, tais
como atas de sindicatos, relatorios de associacdes comerciais e industriais,
deliberacdes em igrejas, entre outros.
“Documentos Pessoais”: cartas, diarios, memorias, autobiografias sdo alguns
exemplos.
“Comunicacdo em massa”: jornais, revistas, fitas de cinema, programas de radio e
televisao.
“Arquivos Publicos”: sao os documentos oficiais, publicacdes parlamentares,

- documentos juridicos e iconografia.

=)

[

=

S

® “Arquivos Particulares”: domicilios particulares, instituicbes de ordem privada,

=

8 Instituicdes Publicas.

()

=

“Fontes Estatisticas”: carateristicas da populacao, distribuicdo da populacao,

fatores econdmicos, residéncia, meios de comunicacao.
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“Autoria”: pode ser pessoal ou oficial (privado ou publico).

Scott

“Acesso a documentos”: que pode ser fechado (ndo acessiveis a terceiros); restrito
(acessiveis apenas para um grupo); arquivo aberto (todos tem acesso em apenas

um arquivo) e, publico aberto (publicado e acessivel a qualquer parte interessada).

Tabela 9 - Classificagdo das fontes de documentag¢do segundo Gil, Marconi, Lakatos e, Scott (citado por Kripka et al.,
2015, p. 245)

Concluindo, foi realizada uma analise documental nesta investigacdo de modo a
complementar a técnica de investigacdo social, a entrevista e a enriquecer com dados
fidedignos, reais e acessiveis para tornar a mesma o mais completa e rica possivel.

A analise documental realizada neste estudo consiste na consulta do organograma da
empresa e do manual de acolhimento da mesma. Nesta fase da investigacao foram analisadas
as funcdes presentes no organograma e no manual de acolhimento. Contudo, em ambos,
apenas estao presentes os nomes das funcdes, sendo que, apenas foi possivel comparar 0s

nomes, nao dando hipotese a uma investigacao e a uma comparacao mais alargada e completa.
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CAPITULO IV - APRESENTACAO E DISCUSSAO DO PROCESSO DE
INTERVENCAO/INVESTIGAGCAO

O presente capitulo contém a apresentacdo e discussdo do processo de
intervencao/investigacao realizado ao longo do estagio curricular.

Para que os leitores possam compreender a investigacao e os seus respetivos
resultados, sdo apresentados neste capitulo graficos e tabelas com os resultados das respostas
obtidas ao longo das entrevistas bem como uma analise desses mesmos graficos e tabelas e as
respetivas conclusdes a que foi possivel chegar.

Este ultimo capitulo encontra-se dividido numa breve descricao do processo de
intervencdo/intervencao (entrevistas e analise documental) e nas diversas dimensdes que
estruturam o guido de entrevista (caraterizacdo do entrevistado, funcdes dos trabalhadores,
tarefas, requisitos exigidos, iniciativa e tomada de decisao, condicdes do de trabalho, formacao e

outros aspetos importantes) (apéndice 1).

4.1. DESCRIGAO DO PROCESSO DE INTERVENGAO/ INVESTIGAGAO

Logo no inicio do processo de estagio e de intervencao/investigacao foi identificada uma
lacuna a nivel do levantamento de necessidades de formacao e a nivel da analise de funcdes e,
por esse mesmo motivo, ficou definido que o meu estagio incidiria nesses dominios. Posto isto,
foi considerado mais pertinente realizar uma entrevista para proceder ao estudo, uma vez que
com esta técnica de investigacao social seria possivel abranger as duas lacunas apresentadas
pela empresa. Assim, a entrevista foi o instrumento principal no que se refere a analise de
funcdes e levantamento de necessidades de formacado, uma vez que noutras fontes de
informacao os dados eram muito pouco significativos como é o caso do manual de acolhimento
que nao descreve a funcao identificada.

Estas técnicas de investigacdo social foram selecionadas pois segundo Faria (1983,
p.40-50) e Tomas (2001) a entrevista e a analise de contetido sdo boas formas de se analisar e
obter resultados referentemente a estas duas tematicas.

O guiao de entrevista construido no ambito do estudo de caso foi produzido ao fim da

analise de varios relatorios de estagio e dissertacdes de mestrado, em que foram adquiridas
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ideias tanto de estrutura como de questdes que resultaram no guido de entrevista (apéndice 1)

utilizado neste relatorio de estagio.

Por sua vez, as dimensdes presentes no relatorio estdao de acordo com os objetivos

previamente estipulados, isto ¢é, foram estabelecidas as dimensdes: caraterizacdo do

entrevistado, dados gerais, tarefas, requisitos exigidos pela funcdo, inciativa e tomada de

decisao, condicdes de trabalho, formacao e outros aspetos importantes.

A dimensdo caraterizacdo do entrevistado foi criada com o intuito de se
conhecer o perfil do entrevistado, quer em termos de habilitacdes, quer em
termos profissionais.

De seguida, a dimensao dados gerais permite obter informacdes em torno da
permanéncia na empresa, funcdo e posto de trabalho.

Numa analise mais especifica do tema em estudo, surge a dimensao tarefas
onde sado colocadas questdes que posteriormente serviram de analise a
percecdo que os trabalhadores tém das suas funcbes e das tarefas que
realizam.

Na sequéncia, surgem 0s requisitos exigidos pela funcao e a iniciativa e tomada
de decisdo que, tal como a dimensao anterior, permitem analisar a percecao
gue estes tém sobre a sua funcao.

Apds estas dimensoes, surgem as condicdes de trabalho em que sdo obtidas
mais informacdes sobre as funcdes e o meio envolvente. Para dar continuidade
ao tema em estudo, surge a dimenséo formacao que pretende analisar quais as
necessidades de formacao identificadas pelos entrevistados.

Por fim, incluimos a dimensdo outros aspetos importantes que serve de
complemento a percecao e opiniao geral que os entrevistados tém sobre as suas

funcdes, a sua carreira e a empresa.

Tendo em conta as carateristicas do grupo de entrevistados e os objetivos delimitados,

foi selecionada como tipo de entrevista mais pertinente a entrevista estruturada ou diretiva.

Devido a maioria dos trabalhadores da empresa terem funcdes na producéo e de que

desde o inicio foi percetivel que estes sentem que nao sdo ouvidos e que a sua opiniao em nada

interferem no interior da empresa, ficou estipulado que seria esse o grupo entrevistado. Foram
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selecionados de forma aleatéria e conforme a disponibilidade dos mesmos, obtendo um numero
de vinte e cinco trabalhadores aos quais foram realizadas as entrevistas.

De forma a facilitar a analise e a exposicao do conteudo das entrevistas, a transcricao
das mesmas encontra-se em apéndice (apéndice 3).

As entrevistas ocorreram num tempo médio de 20 minutos e decorreram junto ao posto
de trabalho de cada trabalhador individualmente, de forma a nédo haver interrupcdes nem outros
intervenientes. As entrevistas foram gravadas e, posteriormente, transcritas. E de salientar que
todas as gravacdes foram autorizadas pelos intervenientes e ocorreram com aviso prévio.

Contudo, foram apenas realizadas quando era pertinente e possivel para os trabalhadores.

4.2. CARATERIZAGAO DO ENTREVISTADO

A empresa é constituida por 161 trabalhadoress sendo a maioria do sexo masculino (140
trabalhadores do sexo masculino, 21 do sexo feminino). Tal & possivel comprovar no grafico

apresentado abaixo (grafico 1),

150
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0 B Numero Colaboradores

Masculino

Feminino

Sexo Trabalhadores

GRAFICO 1 - Sexo dos trabalhadores

Esta organizacao é constituida maioritariamente por individuos do sexo masculino devido
ao facto de na producao apenas serem recrutados individuos deste sexo, este requerimento

parte da exigéncia fisica que o trabalho de producao exige. Desta forma, e tendo em conta que o

s Informacéo retirada da base de dados da empresa que serve de apoio a contabilidade e aos recursos humanos

63



grupo de entrevistados pertence ao setor da producao, o sexo presente na amostra € apenas
masculino, sendo 0s vinte e cinco intervenientes de sexo masculino.

Alusivamente a idade, a empresa é constituida por trabalhadores com uma idade média
de 39 anos¢ e a respetiva idade média dos trabalhadores entrevistados é igualmente de 39 anos,
tal como é possivel verificar no grafico abaixo (grafico 2). E de salientar que apesar da idade
média ser de 39 anos existem trabalhadores com 65 anos e com 19 anos, sendo que é possivel
encontrar no interior da empresa um vasto leque de idades, nao estando presente apenas uma

faixa etaria.

Média idade trabalhadores

W Média colaboradores
entrevistados

= Média idade total
colaboradores

GRAFICO 2 - Idade média dos trabalhadores

Relativamente ao nivel de escolaridade dos entrevistados, este varia em sete niveis
apontados pelos intervenientes, o 4° ano, 6° ano, 9° ano, 10° ano, 11° ano, 12° ano e
mestrado, sendo que o nivel de escolaridade mais apontado foi 0 12° ano, seguindo-se do 6° e

9° ano. O nivel de escolaridade menos referido foi 0 4°, 10° e 11° ano.

¢ Informacéo retirada da base de dados da empresa que serve de apoio a contabilidade e aos recursos humanos

64



Nivel Escolaridade dos Trabalhadores
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GRAFICO 3 - Nivel de Escolaridades dos entrevistados

4.3. FUNGOES DOS TRABALHADORES

Foram identificadas trinta e uma funcdes no organograma da empresa (apéndice 2),

distribuidas pelos 161 trabalhadores representados no grafico abaixo (grafico 4),
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Fung¢oes dos Colaboradores
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GRAFICO 4 - Funcbes executadas
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Como ¢ possivel analisar no grafico acima (grafico 4), as duas funcdes com maior
numero de trabalhadores sédo a de ramolador e de tintureiro. Porém, também ¢é possivel
comprovar que existem muitas funcdes com apenas um trabalhador a executa-las, sendo quinze
as funcdes realizadas por apenas um trabalhador cada.

Tal como ja foi referido anteriormente, o grupo de entrevistados focou-se na producéo,
tendo sido selecionados trabalhadores com as funcdes de desenrolador, ramolador, tintureiro,
abridor de malha, pesador de drogas, responsavel de turno e secador. Como é observavel no
grafico abaixo (grafico 5), os ramoladores foram selecionados em maior nimero pois é o cargo
que obtém um maior numero de trabalhadores e ¢ também uma funcdo em que ¢ mais facil
dispor de tempo e disponibilidade de quem a executa, na medida em que tém de permanecer
junto a maquina sem exercer muita atividade fisica durante um longo espaco de tempo, o que
permite obter atencao e tempo. Aos ramoladores seguem-se os desenroladores e 0s tintureiros,
sendo que os menos entrevistados foram os abridores de malha, os responsaveis de turno e os
secadores pois sao funcdes com um menor numero de trabalhadores e uma menor
disponibilidade.

As funcdes referidas pelos entrevistados encontram-se mencionadas no organograma da
empresa (apéndice 2). Contudo, no mesmo nao existe uma descricdo das funcdes, o que

impossibilitou a comparacao das tarefas estipuladas com as que realmente eram realizadas.
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GRAFICO 5 - FungGes dos entrevistados
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A maioria dos entrevistados labora na area de acabamentos no interior da empresa pois
os desenrolas, as ramolas e o abridor, maquinas correspondentes as funcdes de desenrolador,
ramolador e abridor de malha encontram-se e sdo correspondentes a area de acabamentos. Os
restantes encontram-se na tinturaria e apenas dois participantes operam no armazém de

produtos quimicos.
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GRAFICO 6 - Local de labor dos entrevistados

Concernente a idade média de permanéncia na empresa, esta é de 14 anos’, sendo que
no caso dos entrevistados ¢ de 11 anos. Contudo, é importante salientar que existem varios
trabalhadores a operar na empresa desde a sua abertura, isto ¢, ha 34 anos. No entanto, muitos
outros encontram-se na empresa ha muitos poucos meses (por exemplo, 3 meses). O grafico
abaixo (grafico 7) representa a média global de anos de todos os trabalhadores na empresa € a

média de anos na empresa dos trabalhadores entrevistados.

" Informagcao retirada da base de dados da empresa que serve de apoio a contabilidade e aos recursos humanos
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GRAFICO 7 - Tempo de permanéncia na empresa

4.4. TAREFAS

As tarefas diarias dos trabalhadores podem variar inclusivamente dentro da mesma
funcdo. Esta foi uma questdo sobre a qual nem todos os trabalhadores se prolongaram na
resposta, apenas apresentando respostas curtas e sem grande especificacdo, mesmo aguando
solicitados mais detalhes.

Apenas as funcdes de abridor de malha e de responsavel de turno é que nao foram alvo
de comparacao pois no caso do abridor de malha apenas existe um na empresa e relativamente
ao responsavel de turno apenas foi entrevistado o responsavel do primeiro turno. Assim, o
abridor de malha refere que “Tenho de abrir a malha, separar as malhas por clientes e passar a
malha para digital.” (E 5). Por sua vez, o responsavel de turno alude que as suas tarefas se
prendem com “tenho de ver as cores e organizar o turno” (E 25).

Como foi referido precedentemente, a mesma funcado pode ter tarefas diferentes, como é
0 caso do ramolador, ocorrem tarefas diferentes essencialmente porque uma ramola encontra-se
divida em dois pontos e dois postos de trabalho, ou seja, numa ramola sdo precisos dois
trabalhadores, no inicio da maquina é introduzida a malha e cozida, sao colocados os produtos
quimicos e definida a temperatura, parametros e gramagem que serao utilizados/alcancados na
ramolagem de cada ordem de servico (cada encomenda), no final da maquina, sai a malha, sao
verificados os defeitos, € enrolada e embalada a malha. Por este motivo, no inicio da maquina

sao realizadas umas tarefas e no final outras que sdo executadas por individuos distintos mas
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com a mesma funcdo. Assim, como é possivel comprovar com a transcricdo das entrevistas
(apéndice 3), trabalhadores com a mesma funcao referiram tarefas totalmente diferentes, como
por exemplo, um ramolador com posto de trabalho no inicio da ramola refere, “peso as
gramagens da malha, vejo a qualidade da malha e vou buscar e ponho na maquina os banhos e
os produtos quimicos que a referéncia precisa” (E 7) e outro ramolador com posto de trabalho
no final da maquina indica “os defeitos, se sdo muitos e ndo podem passar, chamo o chefe. E
decido o que é defeito e tenho de marcar” (E 17).

Relativamente a funcdo de desenrolador, 0 mesmo n&do acontece, pois a maquina nao se
divide em varios pontos, apenas funciona de uma forma, o que faz com que todos os
trabalhadores tenham respondido de acordo uns com os outros, isto €, de um modo geral os
entrevistados responderam que desenrolam e cozem a malha de forma a separar a malha em
partidas. A Unica excecdo diagnosticada foi o caso de um entrevistado que habitualmente auxilia
0 armazém, ou seja, uma parte do seu turno encontra-se no desenrola e outra parte no
armazém de expedicao e/ou rececao.

No caso da funcéo de tintureiro ¢ uma funcéo que detém tarefas muito idénticas em
todos os trabalhadores, isto é, tal como o entrevistado 11 explica: “tiro amostras dos jets,
confirmo os niveis do ph da malha, carrego e descarrego a malha dos jets e confirmo os
programas das maquinas”. Contudo, existem maquinas especificas com carateristicas certas
para determinadod tratamentos de malha e certos tipos de malhas, com especificidades, ou
seja, apenas alguns trabalhadores operam essas maquinas, assim € possivel verificar tarefas
diferentes como “faco o tratamento do lyocel, faco a separacdo de cordas duplas e passo a
malha” (E 12).

Por fim, a funcao de pesador de drogas é outra funcdo com tarefas dispares entre os
trabalhadores da mesma. Os pesadores de drogas sdo os trabalhadores que laboram no
armazém de produtos quimicos, ou seja, atuam com produtos quimicos e, nesta empresa
existem trés tipos, os corantes, os liquidos e os sélidos. Desta forma, o armazém de produtos
quimicos encontra-se divido em duas partes, a parte dos produtos liquidos, onde se encontram
0s silos (biddes com capacidade média de 125 litros onde se introduz os produtos quimicos que
sao automaticamente enviados para os jets [maquinas tinturaria onde é tingida, desencolada ou
lavada a malha] ou ramolas [maquina que da o acabamento & malha]) e o seu respetivo
armazenamento e a zona da “cozinha” onde sdo introduzidos os corantes e que sao igualmente

enviados automaticamente para os jets. Como se encontra dividido em dois eixos, sao
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necessarios dois trabalhadores responsaveis por cada um dos setores e, assim sendo, cada um
dos trabalhadores tem tarefas diferentes. Como é o caso do pesador de drogas dos produtos
liguidos que refere que “abasteco os silos de doseamento automatico, descarrego os produtos
dos camides, controlo os lotes que chegam do laboratdrio, peco produtos, preparo os banhos da
estamparia e organizo o armazém” (E 16) e o pesador de drogas dos corantes menciona que
“faco a documentacao das balancas e a pesagem dos corantes” (E 13).

Quando questionados sobre qual a tarefa de mais dificil execucdo, a maioria dos
entrevistados mostrou-se pensativa pois para eles todas as tarefas sdo de facil execucao (oito
intervenientes referiram que nao existe nenhuma tarefa de mais dificil execucao). As respostas
apresentadas com maior frequéncia foram a limpeza da maquina, distinguir os tipos de malha e
saber quais os cuidados a ter com cada tipo de malha, muitas outras respostas foram dadas,
tais como, “ir buscar os banhos” (E 3), “... € separar a malha por cliente e também passar o
lyocel que deixa muito po.” (E 3), “... é tirar amostras” (E 7), “... & quando tenho de entrar na
maquina por causa do calor que esta la dentro” (E 12), “... é virar o sal porque 0s sacos sao
muito pesados e nao da jeito ao virar” (E 14), “... € mesmo preparar as auditorias como agora,
porque tenho de conciliar o meu trabalho diario que ja ndo € pouco com o que é preciso fazer

para as auditorias” (E 16), entre outros.

4.5. REQUISITOS EXIGIDOS PELA FUNCAO

Os entrevistados foram questionados acerca de qual a escolaridade minima que estes
consideram necessaria ter para desenvolver a sua funcdo, nesta fonte verificam-se varias
opinides no sentido de que nao existe nenhuma escolaridade que se sobressaia em relacao as
outras. Contudo, um maior numero de trabalhadores respondeu que a escolaridade minima
necessaria € 0 9° ano e um menor nimero de trabalhadores respondeu o 6° ano. Com estas
respostas, é possivel comprovar que nenhum trabalhador considera importante uma formacéao a
nivel superior e, assim, que nao consideram que seja necessario um alto nivel de formacao,
havendo mesmo cinco dos entrevistado que referem que nao consideram necessario qualquer

tipo de escolaridade para desempenhar as suas funcoes.
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Escolaridade Minima Necessaria
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GRAFICO 8 - Escolaridade minima necessaria para executar as funcdes

Uma das questdes colocadas aos entrevistados foi se estes consideram a experiéncia
anterior importante para um bom desempenho da sua funcdo. Este tema obteve uma resposta
bastante unanime em que 84% referiu que sim e apenas 16% referiu que ndo, como se
apresenta no grafico abaixo (grafico 9). Foram alguns os exemplos dados para a importancia da
experiéncia anterior, como “Sim, por exemplo, o A. que entrou ha pouco, ele vinha de outra
tinturaria e € muito mais facil para ele, ndo temos que lhe ensinar nada porque ele ja sabe como
funcionam os jets e o resto” (E 14) ou “Sim, é importante, mas quando vém de empresas com a
mesma forma de trabalhar que nos, agora se tiverem outros métodos acaba é por prejudicar.” (E
18), foram muitos poucos os que foram contra esta ideia, explicando que “N&o, penso que nao,
no meu caso ndo tinha experiéncia nenhuma e consegui desempenhar bem o meu trabalho” (E
2).

E possivel concluir que para os trabalhadores, de um modo geral, a experiéncia anterior

¢ considerada importante para que estes tenham um bom desempenho na sua funcao.
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Importancia Experiéncia Anterior

16%

W Sim
Ndo
GRAFICO 9 - A importancia da experiéncia anterior
Requisito Numero Entrevistados

Vontade de Trabalhar 8
Trabalhar em Equipa 3
Formacao 3
Responsabilidade 2
Mais conhecimentos de leis e direitos 1
Experiéncia 1
Nenhum Requisito 1
Maturidade 1
Capacidade Fisica 1
Auto-Motivacao 1
Sacrificio 1
Educacao 1
Positivos 1

Tabela 10 - Requisitos necessarios para a realizagéo das fun¢des dos entrevistados

Ao todo foram apresentados treze requisitos que os entrevistados consideram
importantes e necessarios para um bom desempenho da sua funcao. O requisito que foi referido

com maior frequéncia foi o de “vontade de trabalhar”, este surge porque muitos referem que
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“...8 0 que falta a muitos aqui” (E 22), isto é, consideram que muitos dos seus colegas de
trabalho tém falta de vontade de trabalhar.

Os seguintes requisitos mais vezes apontados foram, como podemos ver na tabela
acima (tabela 10), o saber trabalhar em equipa, ter formacdo sobre a area antes de ingressar na
empresa e ter responsabilidade.

Os restantes entrevistados basearam-se igualmente em questdes do foro psicolégico e
de personalidade, a excecao de dois entrevistados, em que um respondeu “nada, nao € preciso
nada” (E 5) e o outro “capacidade fisica, ainda é preciso alguma” (E 20).

Posto isto, € possivel comprovar que a maioria dos entrevistados apontou requisitos

mais relacionados com a vontade de trabalhar, trabalhar em equipa e a formacao.

4.6. INICIATIVA E TOMADA DE DECISAO

Decisbes Tomadas Numero de Entrevistados
Medidas 2
Malha seca ou nao 1
Gramagens 3
Cor 1
Defeitos 7
Parametros 4
Malhas mais urgentes 1
Alimentacao 2
Banhos 2
Temperatura 1
Maquina em Ordem 1
Area envolvente limpa 1
Condicdes minimas de seguranca 1
Nenhumas /
Quantidade produtos 1
Problemas técnicos da maquina 1
Descarregar ou nao produtos 1
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Silo sujo ou n&o para por produtos 1

Tabela 11 - Decisoes tomadas no decorrer da fungéo realizada pelos entrevistados

Tal como a tabela acima (tabela 11) indica, foram diagnosticadas dezoito tipos de
decisdes que os entrevistados tém que tomar no decorrer das suas funcoes. As deliberacdes
prendem-se sobretudo com os ramoladores e pesadores de drogas, de outra forma, os
tintureiros declararam um maior numero de vezes que nao tém qualquer tipo de decisao.

As duas decisdes mais ocorridas sao precisamente a analise de defeitos (tarefa de
ramolador) e nenhuma (referida pelos tintureiros). Relativamente & funcdo de pesador de drogas,
as decisdes que necessitam obter sao as de que se conseguem resolver os problemas técnicos
das maquinas, se devem ou nado descarregar os produtos dos camides, se 0s silos se encontram
ou nao sujos e, se desse modo, podem colocar mais produtos e continuar a utiliza-los. As
restantes decisdes, como foi anunciado anteriormente, foram identificadas pelos intervenientes
com a funcao de ramolador, que segundo estes tém que decidir se a gramagem é a correta,
decidir os parametros, as medidas, entre outros.

As deliberacées tomadas pelos entrevistados sao diversas, contudo, existe uma
correspondéncia entre funcdes, pois os entrevistados com as mesmas funcdes e com as
mesmas tarefas referem o mesmo tipo de decisdo, sendo as mais significativas a andlise de
defeitos e o facto de nao necessitarem de tomar qualquer tipo de decisao.

Os entrevistados pertencem ao setor da producao e, por este motivo, era esperado que
muitos poucos ou nenhum deles respondesse afirmativamente quando questionados se eram
responsaveis por outro colaborador pois as suas funcdées nao tém como tarefa a orientacéo e/ou
responsabilidade por outros trabalhadores. Esta hipotese confirmou-se, pois apenas dois
entrevistados (como podemos ver no grafico abaixo, grafico 10) responderam que sim e 0s

restantes vinte e trés que nao.
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Responsaveis por outros
trabalhadores

GRAFICO 10 - Entrevistados responsaveis por outros trabalhadores

Os dois entrevistados que se consideraram responsaveis por outros trabalhadores séo o
chefe de turno e um ramolador. Deste modo, & possivel comprovar que a grande maioria dos

trabalhadores com funcdes na producdo ndo sdo responsaveis por outros colegas.

4.7. CONDIGOES MATERIAIS/ EQUIPAMENTOS NECESSARIOS

Materiais/ Equipamentos Necessarios Numero Entrevistados
Protetores Auriculares 3
Botas 4
Tesoura 5
Esferografica 3
Equipamentos de Protecéo Individual 15
Fita métrica 3
Malha 1
Maquina 3
Baldes 1
Luvas 1
Canecos 1
Empilhador 1
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Giz 3
Dosimetro 1
Mascara 1
Linha 1
Oleo 1
Porta-Paletes 1

Tabela 12 - Materiais e equipamentos necessarios para os entrevistados executarem a sua fungao

Foram varios os materiais e os equipamentos que os entrevistados apontaram como
necessarios para executarem as suas tarefas, como é verificavel na tabela acima (tabela 12).

Os equipamentos de protecdo individual variam de funcdo para funcdo, porém séo
disponibilizados pela empresa botas protetoras (impermeaveis, antiderrapantes e com biqueira
de aco), mascara, protetores auditivos, avental, luvas e oculos. Existem entrevistados que
referiram elementos constituintes dos equipamentos de protecdo individual, mas que apenas
referiram um ou alguns dos equipamentos e, por isso, foram considerados separadamente.

Outros equipamentos referidos com alguma frequéncia foram a esferografica, a maquina
e 0 giz, equipamentos maioritariamente utilizados pelo ramolador.

Por fim, os equipamentos e materiais necessarios para os entrevistados executarem as
suas tarefas prenderam-se principalmente com os equipamentos de protecao individual que sao

de uso obrigatério de todos os trabalhadores que operam na producao.
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GRAFICO 11 - Condices de trabalho presentes empresa

As condicdes de trabalho focaram-se acima de tudo em questdes climatéricas e da
qualidade do ar, sendo que a mais mencionada foi o calor que se faz sentir durante todo o ano e
gue se agrava no verao, especialmente na zona da producdo. A unica condicdo de trabalho
apontada que nao corresponde com problemas climatéricos nem de qualidade do ar é referente
ao ruido que ocorre em algumas zonas da empresa. E de salientar que oito dos entrevistados
consideram as condicdes de trabalho boas, isto &, é considerado por uma parte significativa, que
existem contextos favoraveis de trabalho e, por sua vez, uma grande maioria considera as areas

de trabalho muito quentes, tal como é comprovado no grafico anterior (grafico 11).

Esforco Realizado Numero Entrevistados

Puxar carrinhos/paletes 10

Nao exige qualquer tipo de esforco 6

Pegar rolos 6

Subir e descer constantemente 1

Pegar sacos de 25 kg 4

Colocar sal

Desencravar maquina 1

Visao 2
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Capacidade psicologica 2

Calor 1

Tabela 13 - Esforgos realizados na execucéo das tarefas dos entrevistados

O principal esforco citado e que é subjacente a todas as funcbées da producao foi o
exercicio de puxar carrinhos e paletes. Em contrapartida, seis dos entrevistados consideraram
que as suas funcdes ndo exigem qualquer tipo de esforco. E de salientar que a maioria dos

esforcos apresentados diz respeito a aspetos fisicos, excetuando a capacidade psicologica.

4.8. FORMACAO

Formagoes Realizadas

M Numero Entrevistados

Nenhuma

Informatica

Empilhadores

Primeiros Socorros

GOTS, OCS e GRS

Higiene e Seguranga no Trabalho

Manuseamento de Produtos Quimicos

Prevencdo e Combate a Incéndios

GRAFICO 12 - Formagdes realizadas pelos entrevistados

Referentemente a formacdo, um numero consideravel de entrevistados, no total seis,
nao realizou qualquer formacdo. Em contrapartida, dezassete intervenientes realizaram a
formacado de prevencdo e combate a incéndios e quinze a formacdo de manuseamento de
produtos quimicos.

As formacdes de prevencao e combate a incéndios e de manuseamento de produtos
quimicos sao acdes de formacao de frequéncia obrigatoria por todos os trabalhadores de todos
os setores da empresa, sendo que os seis entrevistados que relataram que nao realizaram

qualquer formacao, referiram que efetivamente nao frequentaram pois encontram-se na
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empresa ha pouco tempo ou porque nao se recordam de as ter realizado, pois ocorreram ha
muitos anos, isto foi comprovado com a andlise da base de dados criada em que estdo
registadas as formacdes anteriores e respetivas presencas.

As acoes de formacdo sdo muito importantes para a empresa e representam um caratér
obrigatorio em que forcosamente é realizada pelo menos uma formacdo por ano, tornando
assim tao importante realizar um levantamento das formacdes anteriormente efetuadas para que
0 mesmo colaborador nao repita formacdes ou entdo para que volte a frequentar formacdes

realizadas ha bastante tempo e que para a organizacao é necessario relembrar certos aspetos.

Contribuicao das formacgoes

B Sim N3o

74%

GRAFICO 13 - As formagGes contribuiram para o desempenho dos formandos

As acdes de formacdo contribuiram de forma positiva para 74% dos entrevistados,
ajudando-os e permitindo que estes obtivessem um maior e melhor nivel de desempenho e
apenas 26% é que referiu o contrario, isto &, que as acdes de formacao realizadas na empresa
em nada contribuiram para o seu desempenho.

De um modo geral, as formacdes efetuadas no interior da empresa contribuiram para o
desenvolvimento e melhoria do desempenho dos trabalhadores, demonstrando que a pratica
utilizada e as formacdes selecionadas sao importantes e necessarias para os trabalhadores e o

desenvolvimento das suas funcoes.
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Necessidades de Formagao

Ndo

GRAFICO 14 - Necessidade de os entrevistados frequentarem aces de formaczo

A necessidade de frequéncia de acdes de formacdo dos entrevistados ¢é
maioritariamente nula (grafico 14) em que 60% considera que ndo tem qualquer necessidade, o
que perfaz que para estes ndo é necessario frequentar formacdes. E possivel verificar que sao os
trabalhadores mais velhos que referem mais vezes que nado tém qualquer necessidade de
frequentar acdes de formacéao, este factor pode estar relacionado com o final de carreira e com a
pouca motivacao que é sentida na empresa e e, ainda,, como um saber experimental
acomulado. De igual modo, é comprovavel que tanto os trabalhadores mais recentes na
empresa como 0S mais antigos sd@o 0s que explanaram um maior numero de vezes que nao
sentem necessidades de formacdo e, uma vez mais, pode estar relacionado com a falta de

motivacao e de incentivo presente na empresa.

Formacao Numero Entrevistados
Nenhuma 10
Empilhadores 3
Primeiros Socorros 5
Comercial 2
Prevencao e combate a incéndios 1
Mais especifica de produtos quimicos 2
Maquina de produtos quimicos 1
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Relacionada com a ramola 2

Todas 1

Tabela 14 - FormagGes que os entrevistados gostariam de frequentar

As formacodes referidas pelos entrevistados sao de carater laboral, prendendo-se com
elementos e necessidades que encontram no desenrolar das suas tarefas, a excecao da
formacao em Primeiros Socorros que também detém um cariz pessoal.

Um grande numero de entrevistados (dez) concluiu que nao existe nenhuma formacao
especifica que pretendessem realizar, o que vai de encontro com a conclusdo anterior que
apontava que os trabalhadores da empresa nao necessitam frequentar formacgdes. Por outro
lado, as duas formacdes mais vezes mencionadas foram as de primeiros socorros e de

conducao de empilhadores, tal como é visivel na tabela acima (tabela 14).

Horario Numero Entrevistados
Horario de trabalho 13
Manha 6
11 horas - 12 horas 2
Tarde 2
13 horas - 15 horas 1
Fim-de-semana 1
Noite 1
Sabado 1
Turno Contrario 1
12 horas - 14 horas 1
14 horas - 15 horas 1

Tabela 15 - Horario considerado o mais pertinente para a realizacdo das a¢des de formagéo

O horario considerado pela maioria como mais adequado para a sua realizacdo é o
proprio horario de trabalho, ou seja, consideraram que o ideal seria realizar as formacdes
durante o seu horario de trabalho. O horario concreto de mais preferéncia é o da manha. De
igual modo, foram apontados outros horarios considerados adequados, como por exemplo das

11 horas as 12 horas, de tarde, entre outros.
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Assim sendo, os trabalhadores da empresa consideraram preferencial realizar as acdes
de formacao durante os seus horarios de trabalho, nomeadamente durante a manha.

A questdo “considera a formacdo importante para o desenvolvimento da organizacao?”
foi a unica questdo que obteve total conformidade de resposta por parte de todos os
intervenientes, em que todos os entrevistados responderam afirmativamente, considerando

assim a formacdo importante para o desenvolvimento da organizacdo em que operam.

4.9. OUTROS ASPETOS IMPORTANTES

Carreira Numero de Entrevistados
N&o sabe 9
Reforma 4
Continuar na empresa 2
Trabalhar - Estudar — Criar um negécio 1
Inovar 1
Carta de Pesados — Camionista 1
Treinador 1
Estudar e melhorar 1
Desenvolver 1
Area da musica 1
Mestrado na area 1
Curso Superior 1
Muito trabalho e saude 1

Tabela 16 - O que pretendem para a sua carreira

A questao relativa ao que pretendem para a sua carreira foi uma das perguntas que o0s
intervenientes tiveram mais dificuldade em responder, deixando-os muito pensativos e obtendo
na maioria das vezes como resposta “nao sei”.

Tendo em conta a idade de alguns dos entrevistados foi obtida como resposta por quatro
vezes o facto de estarem a aguardar o momento da reforma. As restantes respostas variam
bastante, contudo é de evidenciar que muitas prendem-se com o nivel escolar, isto €, “quero

trabalhar e depois estudar para criar um negdcio” (E 2), “eu gostava de estudar e melhorar um
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bocado” (E 12), “tirar outro mestrado na area, aproveitar que em Portugal sdo mais baratos e
depois tentar arranjar trabalho na minha area” (E 20) e “ainda nao sei se vou voltar a estudar,
tirar um curso superior, ainda tenho de pensar muito bem e ganhar dinheiro” (E 24), em que é
possivel entender que existe uma forte vontade dos trabalhadores da empresa darem
continuidade a sua formacao.

Por fim, a maioria dos trabalhadores da empresa nao sabe o que pretende para a sua
carreira, um grande numero encontra-se a espera da reforma e, muitas das respostas dizem

respeito a area da educacao/formacao (tabela 16).

Possibilidade de progredir na
empresa

Nao
67%

GRAFICO 15 - As possibilidades de progredir

Segundo os entrevistados nao existem possibilidade de progredir dentro da empresa
(67% respostas negativas) porque segundo estes “..., quando se entra aqui ja se vem com o
destino tracado, ou ja se vem com a certeza que depois sobe ou entdo nunca se chega 1a" (E
24) e, “... so se for da familia D., se ndo, nao existem hipdteses nenhumas” (E 14).

Contudo, 33% dos entrevistados consideraram que existem possibilidades de progredir,
como o caso do entrevistado 18 que explicou que “sim, olha 0 meu caso, era tintureiro como 0s
outros e depois quando surgiu a oportunidade passei a chefe” e apenas um interveniente
considera que existem possibilidades mas que dependem da funcdo que executam, “depende
muito dos trabalhos, aqui em baixo ndo, mas la em cima sim” (E 13).

No fundo, a maioria dos trabalhadores da organizacdo considera que nao existem

possibilidades de progredir dentro da empresa.
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Sugestdes Numero de Entrevistados

Nenhuma 9
Nao Responde 1
Parte Comercial 1
Comunicacao entre chefes 2
Valorizacao dos trabalhadores 3
Aumento monetario 4
Prémios monetarios 1
Formacao 1
Premiar Responsaveis 1
Organizar melhor o trabalho 1
Colaboracao entre colegas 1
Mais convivio 1
Organizacdo armazém 1
Mais porta-paletes 1

Tabela 17 - Sugestoes de melhoria do desempenho e niveis de qualidade

As sugestdes apresentadas para a empresa melhorar o seu desempenho e os niveis de
qualidade foram diversas (catorze sugestoes) como podemos verificar na tabela acima (tabela
17).

Varios foram os entrevistados (nove) que declararam que nao existe nenhuma melhoria
a apresentar. De seguida, as respostas com maior nimero de frequéncia foram o aumento
monetario (quatro entrevistados), a valorizacdo dos trabalhadores (trés entrevistados) e a
comunicacao entre os chefes (dois entrevistados).

As respostas basearam-se sobretudo em fatores relacionados com a valorizacdo e
premiacao de trabalhadores e a interacao entre todos, isto é, as principais melhorias que
deveriam ocorrer sdo direcionadas para o aumento salarial, apesar de terem efetuado diversas
queixas em relacao as questdes climatéricas presente na empresa.

Apds a analise de todas as respostas obtidas ao longo das vinte e cinco entrevistas foi
possivel chegar a varias conclusdes que ajudam e permitem entender a estrutura humana da
empresa e quais as necessidades de formacéao existentes na mesma por parte dos trabalhadores

da producao.
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Analogamente a caraterizacdo do entrevistado, é possivel verificar que todos os
intervenientes sdo do sexo masculino, tém uma média de 39 anos de idade e a maioria tem o
12° ano de escolaridade.

Consoante os dados gerais, foram analisadas as funcdes de desenrolador, ramolador,
tintureiro, abridor de malha, pesador de drogas, responsavel de turno e secador, sendo que a
funcdo com maior numero de entrevistados ¢ a de ramolador. Os locais de labor sdo os
acabamentos (maioria), a tinturaria e o armazém de produtos quimicos e, em média, 0s
entrevistados trabalham na empresa ha cerca de 11 anos. A permanéncia prolongada na
empresa pode deverse ao facto de os trabalhadores ndo terem muitas qualificacdes,
acreditando que ndo conseguem um trabalho mais qualificado e, por isso, melhor remunerado.

Relativamente as tarefas, foram descritas as tarefas diarias o que permitiu chegar a
conclusdo de que na mesma funcdo sdo executadas tarefas diferentes dependendo das
especificidades da maquina de trabalho, do posto de trabalho na maquina ou dos produtos
quimicos com que trabalha. As tarefas consideradas mais dificeis séo a limpeza da maquina, a
distincdo dos tipos de malha e o saber quais os cuidados a ter com cada tipo de malha.
Contudo, a maioria respondeu que todas as tarefas sdo de facil execucdo ndo conseguindo
eleger uma mais dificil. Posto isto, é importante referir que a deignacao das funcdes descritas
pelos entrevistados correspondem com a designacao das funcdes presentes no organograma
(apéndice 2), porém, nenhum dos entrevistados referiu o Manual de Acolhimento em que consta
0 organograma da empresa. A falta de mencdo do Manual de Acolhimento pode fazer
subentender que este pode nao ter qualquer influéncia no novo trabalhador.

Referentemente aos requisitos exigidos pela funcdo foi apontada como escolaridade
minima necessaria para desempenhar as funcdes analisadas, o 9° ano de escolaridade. Esta
escolha pode ir de encontro ao facto de os entrevistados considerarem a sua funcao de facil
execucdo, sem grandes exigéncias e tomadas de decisdo e, ainda, por estar ligada ao baixo
salario. A grande maioria considerou a experiéncia anterior importante para um bom
desempenho da funcdo. Os entrevistados apontaram como requisitos importantes, requisitos
como a vontade de trabalhar, saber trabalhar em equipa e ter responsabilidade. Estes requisitos
apontados podem ser resultado da desmotivacao que os proprios entrevistados sentem devido
ao seu baixo salario e a falta de valorizacdo vivida na empresa, sentido deste modo, que
necessitam de certas carateristicas psicologicas para conseguirem dar continuidade ao trabalho

€ permanecerem na empresa.
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No que diz respeito a iniciativa e a tomada de decisao, sete dos entrevistados referiu ndo
toma qualquer tipo de decisdo, os restantes apontaram decisdes maioritariamente na funcao de
ramolador, pois ¢ a funcdo em que tém que tomar mais decisdes (defeitos, gramagens,
parametros, entre outros). Apenas dois entrevistados sdo responsaveis por outros trabalhadores.

Nas condicdes de trabalho foram diagnosticados como materiais e equipamentos
necessarios para a execucao da funcdo, essencialmente os equipamentos de protecao individual,
a tesoura, a maquina e o giz. A principal queixa em relacao as condicdes de trabalho é o calor
excessivo que se faz sentir na producéo, contudo, oito entrevistados consideraram as condicdes
boas, sendo que, devem ser pensadas e estudadas novas politicas que combatam as condicoes
de trabalho referidas como problematicas. O esforco exigido na funcdo prende-se essencialmente
com o esforco fisico (puxar carrinhos/paletes, pegar em rolos, entre outros), porém também foi
citado com frequéncia a nulidade de esforco. E possivel que esta variacdo de esforcos exigidos
resulte da diversidade de funcdes e respetivas tarefas dentro da propria empresa.

Em relacao a formacao foram varias as formacdes ja realizadas na empresa, sendo que
a maioria realizou as de prevencédo e combate a incéndios e a de manuseamento de produtos
quimicos e também seis dos entrevistados proferiram que nao realizaram qualquer formacao.
Quando questionados sobre se as formacdes ajudaram no seu desempenho e conhecimentos, a
maioria respondeu afirmativamente. Contudo, as opinides dividiram-se relativamente a
necessidade de frequentar acdes de formacao.

40% dos entrevistados sentem necessidade e os outros 60% nao sentem. A maioria dos
entrevistados que nao sentem necessidade de frequentar acdes de formacao tém idades
compreendidas entre os 40 e 59 anos, o que pressupde que os trabalhadores mais velhos
sentem-se mais desmotivados provavelmente devido ao fim da sua carreira, também é possivel
comprovar que tanto os trabalhadores mais recentes na empresa como 0s mais antigos nao
sentem apresentam necessidades de frequentar formacdes, isto pode estar relacionado com os
salarios baixos, falta de valorizacao e de motivacao. Deste modo, seria pertinente futuramente
estudar esta resisténcia a formacao por parte da empresa. Uma grande parte ndo tem nenhuma
formacao definida que gostasse de realizar, contudo as mais requeridas foram as de primeiros
socorros (com base no que foi ouvido durante o estagio, esta escolha baseia-se no facto de cada
vez mais os individuos serem chamados a atencdo para a importancia dos primeiros socorros
poi, infelizmente, o numero de casos de doencas subitas tem vindo a aumentar e estas podem

ser combatidas com técnicas aprendidas na formacdo de primeiros socorros) e conducao de

87



empilhadores (segundo o Decreto-lei n® 50/2005 de 25 de fevereiro, um trabalhador nao pode
manusear um empilhador sem carta de conducao de empilhadores e essa carta deve ser dada
pelo empregador, assim, os trabalhadores que sentem necessidade de utilizar o empilhador
quiseram fazer esta formacdo para ser possivel manobrar o mesmo, pois sem ela ndo seria
possivel). Com isto podemos concluir que o interesse e necessidade em realizar formacdes nado
sao constantes em todos os trabalhadores. O horario mais pertinente segundo os trabalhadores
para frequentarem as formacdes €, para a maioria, no horario de trabalho, porém isto nem
sempre ocorre, pois na empresa existe a politica de que o empregador oferece a formacdo a
todos os trabalhadores, contudo, s6 podem realizar a formacao no horario de trabalho aqueles a
quem o diretor de producdo manda fazer a formacdo, por exemplo, no caso da formacao de
empilhadores o diretor de producao designou as pessoas que no seu ponto de vista
necessitavam realmente de utilizar o empilhador e, esses individuos, devido a obrigatoriedade de
frequéncia foram no seu horario de trabalho, os restantes que queriam fazer a formacdo mas
que para o diretor de producao nao tinham total necessidade, foram no turno oposto ao seu. Os
vinte e cinco entrevistados consideraram importante a formacao para o desenvolvimento do
desempenho e dos niveis de qualidade da empresa. A grande falta de interesse na realizacao da
formacao pode prender-se mais uma vez com o baixo salario, a falta de valorizacdo e o facto de
considerarem o seu trabalho de facil execucao nao vendo necessidade de melhoria.

A dimensao “outros aspetos importantes” inclui a carreira dos intervenientes em que
muitos nao sabem o que pretendem, outros pretendem a reforma e, em geral, as restantes
respostas tém por base a formacao e educacao, isto &, os trabalhadores da empresa pretendem
dar continuidade a sua formacao ou em contrario esperam pela idade da reforma ou ndo sabem
0 que pretendem. O facto de a maioria os trabalhadores ndo sentirem necessidade de realizar
formacao, parece estar em contradicdo ao quererem dar continuidade a sua formacao. Este
facto pode estar relacionado com a baixa remuneracdo da sua funcado e, ainda, por
considerarem que com formacao graduada tém hipoteses de terem um melhor salario e uma
maior valorizacdo profissional. Nesta dimensdo, & também apontada a existéncia da
possibilidade de crescimento dentro da empresa em que também quanto a possibilidade de
progredir na empresa, uma grande parte referiu garantidamente que ndo, que nao existe
qualquer tipo de possibilidade de crescimento dentro da empresa. Por fim, quanto as sugestdes
de melhoria de desempenho e niveis de qualidade para a empresa varios os entrevistados

mencionam que ndo existe nenhuma sugestdo, enquanto outros referem fatores ligados aos
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trabalhadores, em particular ao aumento salarial. E possivel entender que nao existem melhorias
de maior a serem realizadas a nivel da estrutura fisica da empresa.

Em suma, a empresa detém trabalhadores maioritariamente do sexo masculino e
qualificados (12° Ano) que permanecem na empresa por ha alguns anos (média 11 anos). As
tarefas adjacentes as funcdes variam consoante varios fatores (especificidades das maquinas,
entre outros) e, consequentemente, necessitam de materiais e equipamentos diferentes. A
maioria dos trabalhadores nado sente necessidade de frequentar formacdes, contudo, sdo
apontadas algumas formacdes que consideram pertinentes. Os trabalhadores desta organizacao
pretendem dar continuidade a sua formacédo ou, em contrapartida aguardam o momento da
reforma e estes ndo consideram que existam possibilidades de progredir dentro da propria
empresa. As sugestdes de melhoria apresentadas prendem-se essencialmente com o aumento

salarial e a valorizacao dos colaboradores.
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CONSIDERAGOES FINAIS

A gestao da formacao conquistou um grande e importante lugar nas organizacoes e esta
em intima associacao com as exigéncias do atual mercado, em constante mudanca, e com as
preocupacdes com as competéncias dos trabalhadores vistos como sujeitos determinantes para
0 sucesso das organizacoes.

A analise de funcdes e a analise de necessidades de formacdo para a aquisicdo de
competéncias profissionais faz parte da agenda das organizacdes. Com o ritmo do trabalho em
constante aceleracdo, por vezes, as funcdes alteram-se e, por esse motivo, exigem uma
constante analise e reanalise para se coadunarem com a formacao a ministrar. A analise de
funcdes e a analise de necessidades de formacao, tornaram-se um objetivo para a organizacédo
em causa.

A anadlise de funcbes é vista como um processo fundamental na gestdo das
organizacdes, contudo, apresenta-se como uma lacuna nesta empresa. Melhor dizendo: a
analise de funcdes nao é realizada e o organigrama existente ndo se encontra atualizado. Para
além disso, acredita-se, na empresa, que com a analise de necessidades de formacao, se
podem detetar quais as formacdes mais pertinentes e influentes face as mudancas e exigéncias
no posto de trabalho de cada trabalhador no exercicio das suas funcdes.

Na organizacdo foi proposto efetuar um levantamento das funcdes existentes na
empresa para verificar se os trabalhadores realizam efetivamente as tarefas para as quais foram
contratados, contudo esta analise nao foi desenvolvida de modo mais aprofundado pois a propria
empresa acabou por ndo considerar pertinente que assim fosse. O diagnostico de necessidades
de formacao é um processo bastante complexo nas empresas uma vez que consiste no
apuramento de falhas, inerentes a comportamentos e capacidades, quer a nivel pessoal como
coletivo.

Relativamente a analise das funcdes, é de salientar que apenas foi possivel obter
informacdes através das entrevistas aos trabalhadores em que se procurou que os trabalhadores
descrevessem as tarefas associadas a sua funcédo. Apesar de ter sido proposto pela empresa
uma analise de funcdes, com o desenrolar do estagio, esta tarefa foi desvalorizada pela empresa

que referiu de nada valer alterar e analisar as funcdes, ndo dando grandes informacdes sobre as
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mesmas, e assim, apenas deram acesso ao manual de acolhimento em que se encontra o
organograma da empresa (apéndice 2).

Tendo por base todos estes parametros, o publico-alvo selecionado foram 25
trabalhadores com funcdes na producéo e que operam no primeiro e segundo turno (06 horas -
14 horas e 14 horas - 22 horas).

Findas todas as entrevistas e a sua respetiva analise € possivel concluir que a empresa
detém trabalhadores maioritariamente do sexo masculino e qualificados (12° Ano) que
permanecem na empresa ha alguns anos (média 11 anos). As tarefas adjacentes as funcoes
variam consoante varios fatores (especificidades das maquinas, entre outros) e,
consequentemente necessitam de materiais e equipamentos diferentes. A maioria dos
trabalhadores nao sente necessidade de frequentar acdes de formacdo mas, contrariamente,
pretendem dar continuidade a sua formacao, nomeadamente graduada, o que remete para a
possibilidade de estes considerarem que pela simplicidade da sua funcao, pela falta de
valorizacdo e pelos baixos salarios a formacao nada acresce e, em contrapartida o aumento da
sua formacao graduada e pos graduada pode permitir alcancar outra profissao (na empresa ou
fora desta) que lhe dé uma maior valorizacdo e um aumento salarial. Estes ndo consideram que
existam possibilidades de crescer dentro da propria empresa. As principais sugestdes
apresentadas para a melhoria da empresa sdao o aumento salarial e a valorizacdo dos
trabalhadores.

Todas as funcdes analisadas fazem parte do organograma presente no manual de
acolhimento e que é entregue a cada trabalhador quando ingressa na empresa. A designacao
das funcdes descritas pelos trabalhadores correspondem com a designacdo das funcdes
presente no manual de acolhimento. Contudo, no manual de acolhimento apenas consta a
designacao das funcdes, o que impossibilita a comparacao da descricdo das tarefas descritas
pelos trabalhadores e as que nele constam, sendo que a Unica informacao € a relatada pelos
trabalhadores. Este manual nao é referido por nenhum dos entrevistados, o que prefaz que nao
detém relevancia para 0s mesmos

As funcdes realizadas pelos entrevistados sdo funcdes que, tal como os mesmos
referiram, nao requerem grandes niveis de qualificacdo, os mesmos consideram nao ter
qualquer tipo de necessidade de formacao e, também pelo facto de serem funcées com muito
baixas remuneracdes (isto é possivel comprovar com algum desagrado dos trabalhadores em

relacdo ao ordenado), faz com que ndo tenham qualquer tipo de necessidade em frequentar
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formacdes. Assim, é possivel verificar que existe uma articulacdo entre as funcbes e as
necessidades de formacdo pois como as suas funcdes ndo exigem grandes qualificacdes nem
conhecimentos e como sao muito mal remuneradas, nao sentem que existem necessidades de
formacao.

Durante o desenvolvimento da investigacao/intervencao deparei-me com algumas
limitacdes. A principal foi o facto de os trabalhadores da producao se encontrarem divididos em
trés turnos de trabalho (06h-14h, 14h-22h e 22h-06h) e, por este motivo, ndo ter conseguido
estabelecer contacto e inserir no grupo de entrevistados os trabalhadores do turno das 22 horas
as 06 horas. Outra limitacao foi o facto de que as entrevistas tinham que decorrer no horario de
trabalho de cada colaborador e com o decorrer do trabalho tornou-se complicado obter total
disponibilidade e atencao por parte dos mesmos.

Assim, algumas lacunas de que me apercebi ao longo da permanéncia na empresa
prendem-se sobretudo com os trabalhadores da producdo que ndo se sentem valorizados em
que, por exemplo, um trabalhador que trabalhe na empresa ha 30 anos recebe exatamente o
mesmo que um trabalhador que acabe de ingressar na empresa, tal como um trabalhador que
faca de tudo para dar o maximo de producao e outro que nao faz o mesmo, recebem o mesmo.
Na organizac@o nao existe qualquer politica de premiacao dos trabalhadores mais empenhados,
assiduidos, entre outros.

Outro problema que me parece ser factor principal para a falta de motivacdo dos
trabalhadores prende-se com a baixa remuneracao, em que a grande maioria dos trabalhadores
recebe o ordenado minimo, até mesmo, por exemplo, um trabalhador com duas licenciaturas
em que exerce funcdes na empresa relativas a uma das suas licenciaturas, recebe o ordenado
minimo. Considero que este factor pode estar a contribuir para a desmotivacdo dos
trabalhadores, uma vez que se fossem melhor remunerados teriam uma melhor qualidade de
vida pessoal e satisfacéo laboral.

Por fim, o ultimo aspeto a observar, e mais pertinente, é a falta de comunicacao entre os
responsaveis. Durante todo o estagio fui ouvindo por diversas vezes queixas por parte dos
trabalhadores em relacdo a falta de comunicacdo entre os “chefes” pois existem trés
responsaveis (2 dos acabamentos e o Diretor de Producao) que tomam decisdes diferentes,
mandando os trabalhadores fazer coisas diferentes e ao mesmo tempo. Por exemplo, um dos
responsaveis manda meter uma ordem de servico, de seguida vem outro e manda meter outra

ordem de servico diferente e o trabalhador fica sem saber a qual deles obdecer, pois quando os
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questiona sobre ordens diferentes muitas vezes esse trabalhador é repreendido porque apenas
deve obdecer as suas ordens. Penso que com uma maior e melhor comunicacao entre os
responsaveis haveria maior produtividade e mais bem-estar e harmonia tanto entre eles como
entre os restantes trabalhadores.

O estagio curricular permitiv-me adquirir competéncias e conhecimentos
importantissimos enquanto ser humano e para a minha vida profissional futura. Ao longo de todo
o0 estagio desenvolvi diversas atividades relacionadas com os recursos humanos e a formacao
que contemplaram toda a formacéo anterior e aumentaram o gosto que tenho por esta area. E
de salientar a boa rececao que tive na organizacao, tendo sido todos impecaveis comigo fazendo-
me sentir parte integrante da equipa e pondo-me a vontade para esclarecer qualquer duvida
mesmo sendo questdes nao relacionadas com a minha area, mas que tive interesse e
curiosidade em perceber e dar qualquer sugestao que considerasse pertinente.

Concluindo, ao longo destes nove meses aprendi inumeras coisas fulcrais para a minha
area de formacao, contudo, adquiri também experiéncia no mundo do trabalho, a relacionar-me
com pessoas com personalidades distintas e, ainda, estabeleci boas relacdes com aqueles que
considerei colegas de trabalho e que pretendo preservar. De um modo geral, foi uma experiéncia

muito boa e que foi essencial para mim e para o meu futuro, tanto profissional como pessoal.
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APENDICES

1. GUIAO DE ENTREVISTA

Universidade do Minho

Guido de Entrevista

A presente entrevista é realizada no ambito de um estagio profissonal com vista a
obtencao do grau académico de mestre em Educacdo — Formacao, Trabalho e Recursos
Humanos (Universidade do Minho).

Tendo como objetivo analisar as funcdes dos trabalhadores assim como realizar um
diagnostico de necessidades de formacao (avaliacao diagndstica).

A informacéao recolhida nesta investigacao destina-se a tratamento e analise de dados-
discursos, sendo que esta assegurada a integridade e anonimato de todos os que colaboraram
nesta investigacao.

Caraterizagao do Entrevistado

|dade Género Nivel de Escolaridade

Dados Gerais

Nome da Funcéo que exerce

Local de Trabalho Tempo na Empresa

Tarefas

Descreva as suas tarefas diarias.

Indique qual a tarefa de mais dificil execucao.

Requisitos Exigidos Pela Funcao

Qual a escolaridade minima necessaria para realizar a sua funcéo?
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Considera a experiéncia anterior necessaria para um bom desempenho da funcao?

Para além da escolaridade minima e da experiéncia ha mais algum requisito que considere

importante para o desempenho desta funcao? Qual?

Iniciativa e tomada de decisao

Que decisdes tem de tomar no desenvolver da sua fungao?

E responsavel por supervisionar outro (s) colaborador(es) direta ou indiretamente?

Condicoes do ambiente de trabalho

Quais os equipamentos ou materiais necessarios a execucao das tarefas da sua funcao?

Descreva as condicdes de trabalho.

A sua funcao exige algum tipo de esforco?

Formacéo

Ja frequentou formacdes? Quais?

Os conhecimentos/competéncias adquiridos na formacado contribuiram para o seu

desempenho?
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Sente necessidade de frequentar acdes de formacao?

Quais acdes de formacdo considera pertinentes e gostaria de realizar para ajudar a nivel

profissional e pessoal?

Qual o horario que pensa ser mais pertinente para realizar a formacao?

Considera a formacao importante para o desenvolvimento da organizacao?

Outros

O que planeia para a sua carreira?

Considera que existem possibilidades de crescimento dentro da empresa?

Que sugestdes gostaria de apresentar para melhorar o desempenho e os niveis de qualidade da

empresa?
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2. ORGANOGRAMA EMPRESA

O organograma abaixo foi adaptado por mim e construido com base no organograma

presente no manual de acolhimento cedido pela empresa a todos os novos trabalhadores.

Sécio

- Sécio -

Gerente Gerente

NS

Diretor de
Producao

- Controlador
estampados e
auxilio
responsaveis;

- Ramoladores;

Diretor
Comercial

l

Comercias

Assistentes
Comerciais

- Espremedores;
l - Secadores;
Responsaveis - Desenroladores
Acabamentos .
Responsavel - Design;

. - Planeamento;
Estamparia | - Estampador
Responsaveis
Laboratdrio - Auxiliar armazém
Responsavel de amostras;
Armazém - Peparador de
Responsavel laboratorio
Sistema de
Qualidade
Tinturaria - Auxiliar armazém
- Chefes de
Turno;

- Tintureiros;
- Pesadores de
Drogas
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Contabilistas
Telofonista
Responsavel
Informatica
Limpeza
Responsavel Gestao da
Qualidade
Responsavel
Serralharia

l

- Serralheiros




3. TRANSCRIGAO ENTREVISTAS

Entrevistado 1

Caraterizacdo do Entrevistado

Idade: 48 Anos Género: Masculino Nivel de Escolaridade: 6° Ano

Dados Gerais

Nome da Funcdo que exerce: Ramolador
Local de Trabalho: Acabamentos Tempo na Empresa: 19 Anos

Tarefas

Descreva as suas tarefas diarias.

“Passo a malha e carrego a ramola.”

Indique qual a tarefa de mais dificil execugao.

“Tém todas a mesma dificuldade, pelo menos para mim, ando aqui ha tantos anos que ja é tudo igual.”

Requisitos exigidos pela funcdo

Qual a escolaridade minima necessaria para executar a sua funcdo?

“N&o ¢ preciso muito, basta o0 6° ano, desde que se saiba ler e escrever consegue fazer-se o trabalho.”
Considera a experiéncia anterior necessaria para um bom desempenho da funcao?

“Sim, quanto mais nao seja para saberem o que é o mundo do trabalho.”

Para além da escolaridade minima e da experiéncia ha mais algum requisito que pense ser importante
para o desempenho da sua funcao?

“Nao adianta de nada ter estudos se néo tiver educacao, vejo muitos aqui com mais estudos que eu e
sem educacdo e isso ndo ajuda nada no trabalho.”

Iniciativa e tomada de decisao

Que decisoes tem de tomar no decorrer da sua funcdo?

“Tenho de decidir as medidas e as gramagens da malha.”

E responsavel por outro (s) colaborador (es) direta ou indiretamente?

“Nao, somos todos unidos e ajudamos uns aos outros, eu nao mando em ninguém e ninguém manda
em mim."”

Condicoes do ambiente de trabalho

Quais os equipamentos ou materiais necessarios a execucao das tarefas da funcéo?

“Os protetores dos ouvidos e as botas.”

Descreva as condi¢bes de trabalho.

“No verao é muito calor, este é o salao mais quente porque nao tem janelas e nao pdem ventoinhas
sequer.”

A sua funcdo exige algum tipo de esforco?

“Exige pois, tenho de puxar os carrinhos, pegar nas paletes e assim.”

Formacéo

Ja frequentou formagdes? Quais?

“Fiz aquela dos extintores e a dos produtos quimicos.”

Os conhecimentos/competéncias adquiridos na formacgéo contribuiram para o seu desempenho?

“Sim, é sempre bom porque aprendo como fazer as coisas e, por exemplo, a dos primeiros socorros é
muito boa, ndo s6 na fabrica mas mesmo em casa ou na rua, sabemos o que fazer se alguém desmaiar
ou assim.”

Sente necessidades de frequentar acdes de formagao?

“Nao, se fosse mais novo sim mas nesta idade nao.”

Quais acdes de formacéo considera pertinente e gostaria de realizar para o ajudar profissional e
pessoalmente?

“Nesta idade? Nenhuma.”

Qual o horario que pensa ser mais pertinente para realizar as formacdes?
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“Ou a noite ou no horario de trabalho.”
Considera a formacdo importante para o desenvolvimento da organizacéo?
“Sim, se for bem aproveitada, claro que sim.”

Outros

O que planeia para a sua carreira?

“Agora so planeio a reforma.”

Considera que existem possibilidades de crescimento dentro da empresa?

“Nao, aqui ndo dao hipdtese a ninguém de baixo.”

Que sugestdes gostaria de apresentar para melhorar o desempenho e os niveis de qualidade da
EMPRESA?

“Nenhuma, néao vale a pena.”
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Entrevistado 2

Caraterizacdo do Entrevistado

Idade: 25 Anos Género: Masculino Nivel de Escolaridade: 12° Ano

Dados Gerais

Nome da Funcdo que exerce: Ramolador
Local de Trabalho: Acabamentos Tempo na Empresa: 5 Anos

Tarefas

Descreva as suas tarefas diarias.

“Revisto a malha.”

Indique qual a tarefa de mais dificil execugao.

“A nivel de esforco fisico € embalar a malha, de encargos é a ramola e de responsabilidade ¢ a revista.”

Requisitos exigidos pela fun¢do

Qual a escolaridade minima necessaria para executar a sua fun¢éo?

“Penso que 0 9° ano é suficiente.”

Considera a experiéncia anterior necessaria para um bom desempenho da fungéo?

“Nao, penso que nao, no meu caso nao tinha experiéncia nenhuma e consegui desempenhar bem o
meu trabalho.”

Para além da escolaridade minima e da experiéncia ha mais algum requisito que pense ser importante
para o desempenho da sua fun¢ao?

“Espirito coletivo, aqui trabalhamos em equipa e se nao tiver espirito coletivo ndo fazem nem deixam
fazer bem o trabalho.”

Iniciativa e tomada de decisao

Que decisoes tem de tomar no decorrer da sua funcdo?

“Tenho que decidir se a malha esta ou nao seca.”

E responsavel por outro (s) colaborador (es) direta ou indiretamente?
“Néo.”

Condicoes do ambiente de trabalho

Quais os equipamentos ou materiais necessarios a execucao das tarefas da funcéo?
“Preciso das botas.”

Descreva as condicoes de trabalho.

“E muito calor.”

A sua funcéo exige algum tipo de esforco?

" (Pensativo) Nenhum.”

Formacao

Ja frequentou formacodes?

“Sim, fiz uma dos incéndios.”

Os conhecimentos/competéncias adquiridos na formacao contribuiram para o seu desempenho?
“Felizmente, ndo ajudou.”

Sente necessidades de frequentar a¢des de formagéo?

“Sim, nunca sabemos tudo.”

Quais ac¢des de formagéo considera pertinente e gostaria de realizar para o ajudar profissional e
pessoalmente?

“Gostava de fazer a dos empilhadores para me deixarem andar e ser mais facil trabalhar.”
Qual o horario que pensa ser mais pertinente para realizar as formacgoes?

“Aos sabados ou nos turnos contrarios.”

Considera a formacéo importante para o desenvolvimento da organizacéo?

“Sim, claro.”

Outros

0 que planeia para a sua carreira?
“Quero trabalhar e depois estudar para criar um negécio.”
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Considera que existem possibilidades de crescimento dentro da empresa
“Nao, isso ndo.”

Que sugestdes gostaria de apresentar para melhorar o desempenho e os niveis de qualidade da
EMPRESA?

“Hummm, nenhuma.”

105




Entrevistado 3

Caraterizacdo do Entrevistado

Idade: 50 Anos Género: Masculino Nivel de Escolaridade: 6° Ano

Dados Gerais

Nome da Funcdo que exerce: Ramolador
Local de Trabalho: Acabamentos Tempo na Empresa: 1 Ano

Tarefas

Descreva as suas tarefas diarias.

“Passo a malha, ponho os produtos e peso os produtos no armazém quando os pesadores nao podem.”
Indique qual a tarefa de mais dificil execugao.

“Ir buscar os banhos.”

Requisitos exigidos pela fun¢do

Qual a escolaridade minima necessaria para executar a sua fungéo?

“6° ano é o suficiente, nao é preciso saber muito aqui.”

Considera a experiéncia anterior necessaria para um bom desempenho da fungao?

“Sim, acho que é muito importante.”

Para além da escolaridade minima e da experiéncia ha mais algum requisito que pense ser importante
para o desempenho da sua fun¢ao?

“Serem positivos, ha dias que aqui é preciso ter muita paciéncia e se formos positivos ¢ mais facil.”

Iniciativa e tomada de decisao

Que decisoes tem de tomar no decorrer da sua funcdo?

“Tenho que decidir as gramagens, se a cor esta conforme o pedido e os defeitos que nao podem
passar.”

E responsavel por outro (s) colaborador (es) direta ou indiretamente?

“Nao.”

Condicoes do ambiente de trabalho

Quais os equipamentos ou materiais necessarios a execucao das tarefas da funcao?
“Preciso de tesoura, esferografica e dos EPIS.

Descreva as condicoes de trabalho.

“E muito calor aqui.”

A sua funcao exige algum tipo de esforco?

“Penso que nenhum.”

Formacao

Ja frequentou formacdes? Quais? Por que motivo?

“Nao.”

Sente necessidades de frequentar acdes de formacao? Porqué?

“Sim, devemos estar sempre a aprender mais coisas.”

Quais ac¢des de formagéo considera pertinente e gostaria de realizar para o ajudar profissional e
pessoalmente?

“Nenhuma.”

Qual o horario que pensa ser mais pertinente para realizar as formacdes?
“No horario de trabalho, claro.”

Considera a formacéo importante para o desenvolvimento da organizacéo?
“Sim, muito.”

Outros

0 que planeia para a sua carreira?

“Pretendo continuar como estou, estou bem.”

Considera que existem possibilidades de crescimento dentro da empresa? Quais e Porqué?
“Nao, isso nao mesmo.”

Que sugestdes gostaria de apresentar para melhorar o desempenho e os niveis de qualidade da
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EMPRESA?
“Hummm nenhuma.”
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Entrevistado 4

Caraterizacdo do Entrevistado

Idade: 59 Anos Género: Masculino Nivel de Escolaridade: 4° Ano

Dados Gerais

Nome da Funcdo que exerce: Ramolador
Local de Trabalho: Acabamentos Tempo na Empresa: 21 Anos

Tarefas

Descreva as suas tarefas diarias.

“Vou buscar a malha, peco os banhos e peso as gramagens.”
Indique qual a tarefa de mais dificil execugéo.

“Nao ha nenhuma, ja estou tdo habituado a isto que é tudo igual.”

Requisitos exigidos pela fun¢ao

Qual a escolaridade minima necessaria para executar a sua fungéo?

“12° Ano.”

Considera a experiéncia anterior necessaria para um bom desempenho da fungao?

“Sim, é muito mais facil quando se chega aqui e ja se sabe. E 0 mesmo que eu ir agora para outra
fabrica, chego la e ja sei tudo, sou um senhor, nao preciso que percam tempo a ensinar-me nada.”
Para além da escolaridade minima e da experiéncia ha mais algum requisito que pense ser importante
para o desempenho da sua fungéo? Qual ?

“Olhe vontade de trabalhar, se néo tiver vontade de trabalhar ndo adianta nada.”

Iniciativa e tomada de decisao

Que decisoes tem de tomar no decorrer da sua funcdo?

“Tenho que decidir os parametros.”

E responsavel por outro (s) colaborador (es) direta ou indiretamente?

“Nao, ajudo os rapazes que chegam mas ndo mando neles nem me pedem, ajudo porque gosto de
ajudar e eles ndo tém culpa de ndo saberem e ninguém lhes explicar.”

Condicoes do ambiente de trabalho

Quais os equipamentos ou materiais necessarios a execucao das tarefas da funcéo?
“Tesoura, fita métrica e as botas.”

Descreva as condicoes de trabalho.

“No verao é muito calor aqui.”

A sua funcao exige algum tipo de esforco?

“Nao, acho que nao.”

Formacao

Ja frequentou formacdes? Quais?

“Fiz muitas ja mas ndo me lembro, agora para o fim s6 me lembro dos quimicos e dos extintores.”
Os conhecimentos/competéncias adquiridos na formacao contribuiram para o seu desempenho?
“Sim, aprendi a conhecer os produtos quimicos, aprendi mais sobre os banhos e a ramola.”
Sente necessidades de frequentar a¢des de formagéo?

“Nao, eu sei que faz falta mas na minha idade nao.”

Quais ac¢des de formagéo considera pertinente e gostaria de realizar para o ajudar profissional e
pessoalmente?

“Ui... agora ja ndo, nao tenho idade para andar nisso.”

Qual o horario que pensa ser mais pertinente para realizar as formagoes?

“O horario de trabalho (risos).”

Considera a formacéo importante para o desenvolvimento da organizacéo?

“Sim.”

Outros

0 que planeia para a sua carreira?
“Eu planeio daqui a um ano estar na reforma.”
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Considera que existem possibilidades de crescimento dentro da empresa?
“Nao, nesta fabrica nao.”

Que sugestdes gostaria de apresentar para melhorar o desempenho e os niveis de qualidade da
EMPRESA?

“Eu? Nada, ndo digo nada sobre isso.”
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Entrevistado 5

Caraterizacdo do Entrevistado

Idade: 52 Anos Género: Masculino Nivel de Escolaridade: 6° Ano

Dados Gerais

Nome da Funcéo que exerce: Abridor Malha
Local de Trabalho: Acabamentos Tempo na Empresa: 21 Anos

Tarefas

Descreva as suas tarefas diarias.

“Tenho de abrir a malha, separar as malhas por clientes e passar a malha para digital.”

Indique qual a tarefa de mais dificil execugéo.

"0 pior, ora deixe-me ver... & separar a malha por cliente e também passar o lyocel que deixa muito po.”

Requisitos exigidos pela fun¢do

Qual a escolaridade minima necessaria para executar a sua fun¢éo?

“Nenhuma, para fazer o meu trabalho nem precisam de saber ler nem escrever.”

Considera a experiéncia anterior necessaria para um bom desempenho da fungao?

“Sim, eu quando vim para ca ja tinha trabalho 4 anos numa fiacao e ja sabia distinguir os tipos de
malha e foi muito mais facil.”

Para além da escolaridade minima e da experiéncia ha mais algum requisito que pense ser importante
para o0 desempenho da sua fun¢ao? Qual?

“Nada, nao ¢ preciso nada.”

Iniciativa e tomada de decisao

Que decisoes tem de tomar no decorrer da sua funcdo?

“Tenho que decidir o que é mais urgente porque as vezes vém os trés chefes e dizem que séo coisas
diferentes o mais urgente, entao eu decido pelo que é mais pequeno que meto a frente e pelo cliente.”
E responsavel por outro (s) colaborador (es) direta ou indiretamente?

“Néao, isso ndo.”

Condicoes do ambiente de trabalho

Quais os equipamentos ou materiais necessarios a execucao das tarefas da funcéo?

“Ora preciso de mascara, oculos e auscultadores.”

Descreva as condicoes de trabalho.

“0 calor no verao, nao se aguenta.”

A sua funcéo exige algum tipo de esforco?

“Ui entao ndo? Ha certo tipo de malhas que tenho de subir e descer ca para cima constantemente e
tenho de puxar caixas.”

Formacao

Ja frequentou formacoes? Quais?

“Sim, fiz a de incéndios e dos produtos quimicos.”

Os conhecimentos/competéncias adquiridos na formagéo contribuiram para o seu desempenho?
“Sim, claro que ajudam sempre.”

Sente necessidades de frequentar a¢des de formagéo?

“Oh agora ja sei tudo sobre isto, ndo tenho grande necessidade.”

Quais ac¢des de formagéo considera pertinente e gostaria de realizar para o ajudar profissional e
pessoalmente?

“Neste momento nenhuma.”

Qual o horario que pensa ser mais pertinente para realizar as formagoes?

“Oh isso é o horario de trabalho.”

Considera a formacéo importante para o desenvolvimento da organizacéo?

“Ai sim, sem duvida.”

Outros
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0 que planeia para a sua carreira?

“Agora assim de momento n&o sei.”

Considera que existem possibilidades de crescimento dentro da empresa?

“Sim, penso que sim.”

Que sugestdes gostaria de apresentar para melhorar o desempenho e os niveis de qualidade da
EMPRESA?

“0 que falta aqui é a comunicacéo entre os chefes sem duvida, como lhe disse as vezes vém os trés
seguidos dizer quais as encomendas mais urgentes e sao todas diferentes e nos ficamos sem saber a
gual obedecer.”
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Entrevistado 6

Caraterizacdo do Entrevistado

Idade: 41 Anos Género: Masculino Nivel de Escolaridade: 6° Ano

Dados Gerais

Nome da Funcdo que exerce: Ramolador
Local de Trabalho: Acabamentos Tempo na Empresa: 18 Anos

Tarefas

Descreva as suas tarefas diarias

“Faco a limpeza da maquina, controlo os parametros e preparo os banhos que a malha tem de levar.”
Indique qual a tarefa de mais dificil execugéo.

“E a limpeza da maquina.”

Requisitos exigidos pela funcdo

Qual a escolaridade minima necessaria para executar a sua funcdo?

“0 9° ano ja chega para trabalhar nisto.”

Considera a experiéncia anterior necessaria para um bom desempenho da funcao?

“Nao, isto aprende-se rapido, nao é preciso experiéncia.”

Para além da escolaridade minima e da experiéncia ha mais algum requisito que pense ser importante
para o desempenho da sua funcao?

“Formacao, devem formar os trabalhadores antes de comecarem a trabalhar.”

Iniciativa e tomada de decisao

Que decisoes tem de tomar no decorrer da sua funcdo?
“Basicamente ¢ decidir os limites da alimentacao.”

E responsavel por outro (s) colaborador (es) direta ou indiretamente?
“Néo.”

Condicoes do ambiente de trabalho

Quais os equipamentos ou materiais necessarios a execucao das tarefas da funcgao?

“Preciso das botas, dos auscultadores, dos déculos, da mascara, das luvas e também do dosimetro.”
Descreva as condi¢bes de trabalho.

“As maquinas fazem muito ruido e ha muita poeira.”

A sua funcdo exige algum tipo de esforco?

" (Pensativo) nenhum.”

Formacéo

Ja frequentou formagdes? Quais?

“Ja, frequentei a de combate a incéndios em que aprendemos a usar o extintor e, a dos produtos
quimicos. “

Os conhecimentos/competéncias adquiridos na formacgéo contribuiram para o seu desempenho?
“Sim, principalmente a dos produtos quimicos que ensinaram coisas que nao sabia.”

Sente necessidades de frequentar a¢des de formagéo?

“Sim, as vezes achamos que nao ha mais nada para aprender e na realidade ha.”

Quais ac¢des de formagéo considera pertinente e gostaria de realizar para o ajudar profissional e
pessoalmente?

“Gostava de fazer uma de primeiros socorros, nunca houve aqui na fabrica.”

Qual o horario que pensa ser mais pertinente para realizar as formacgoes?

“Pois, isso & o horario de trabalho (risos).”

Considera a formacéo importante para o desenvolvimento da organizacéo?

“Sim, principalmente para a empresa é muito importante.”

Outros

O que planeia para a sua carreira?
“Uiii (pensativo), ndo sei, ndo sei mesmo.”
Considera que existem possibilidades de crescimento dentro da empresa?
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“Sim, quero acreditar que sim.”

Que sugestdes gostaria de apresentar para melhorar o desempenho e os niveis de qualidade da
EMPRESA?

“Deviam valorizar mais os trabalhadores, aqui bom ou mau é tudo igual, ninguém valoriza ninguém.”

Entrevistado 7

Caraterizacdo do Entrevistado

Idade: 59 Anos Género: Masculino Nivel de Escolaridade: 6° Ano

Dados Gerais

Nome da Funcdo que exerce: Ramolador
Local de Trabalho: Acabamentos Tempo na Empresa: 21 Anos

Tarefas

Descreva as suas tarefas diarias.

“Peso as gramagens da malha, vejo a qualidade da malha e vou buscar e ponho na maquina os banhos
e 0s produtos quimicos que a referéncia precisa.”

Indique qual a tarefa de mais dificil execugao.

“0 mais dificil é tirar amostras.”

Requisitos exigidos pela funcdo

Qual a escolaridade minima necessaria para executar a sua fungao?

“O minimo de agora, 0 12° ano.”

Considera a experiéncia anterior necessaria para um bom desempenho da fungao?

“Sim, sem duvida alguma.”

Para além da escolaridade minima e da experiéncia ha mais algum requisito que pense ser importante
para o desempenho da sua fun¢ao?

“Responsabilidade, ha aqui muita malta nova que ndo tem responsabilidade nenhuma e para trabalhar
aqui é preciso ter responsabilidade.”

Iniciativa e tomada de decisao

Que decisoes tem de tomar no decorrer da sua funcdo?

“Tenho que decidir os parametros, os banhos, a temperatura e as medidas.”
E responsavel por outro (s) colaborador (es) direta ou indiretamente?

“N&o, nao sou felizmente.”

Condicdes do ambiente de trabalho

Quais os equipamentos ou materiais necessarios a execucao das tarefas da funcéo?
“0O que precisamos aqui é de auscultadores, botas e luvas.”

Descreva as condicoes de trabalho.

“O Unico problema ¢ o calor.”

A sua funcéo exige algum tipo de esforco?

“Nao, é tudo tranquilo.”

Formacao

Ja frequentou formagdes? Quais?

“Sim, as que fizemos todos, incéndios e produtos quimicos.”

Os conhecimentos/competéncias adquiridos na formagéo contribuiram para o seu desempenho?
“Sim, ajudam sempre.”

Sente necessidades de frequentar acdes de formagao?

“Nao, isso nao sinto.”

Quais acdes de formacao considera pertinente e gostaria de realizar para o ajudar profissional e
pessoalmente?

“Eu gostava muito de fazer uma em primeiros socorros.”

Qual o horario que pensa ser mais pertinente para realizar as formacoes?

“Para mim ¢é a tarde.”
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Considera a formacédo importante para o desenvolvimento da organizacéo?
“Sim, claro que é importante ter os empregados todos com formacao e a saber o que estdo a fazer.”

Outros

O que planeia para a sua carreira?

“Ui eu agora s quero a reforma.”

Considera que existem possibilidades de crescimento dentro da empresa?

“Aqui? Nem pensar.”

Que sugestdes gostaria de apresentar para melhorar o desempenho e os niveis de qualidade da
EMPRESA?

“Sem duvida que deviam aumentar monetariamente e premiar os trabalhadores monetariamente
também, assim andavam mais motivados e trabalhavam melhor.”
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Entrevistado 8

Caraterizacdo do Entrevistado

Idade: 41Anos Género: Masculino Nivel de Escolaridade: 12° Ano

Dados Gerais

Nome da Funcdo que exerce: Ramolador
Local de Trabalho: Acabamentos Tempo na Empresa: 24 Anos

Tarefas

Descreva as suas tarefas diarias.
“Faco a ramolagem da malha.”
Indique qual a tarefa de mais dificil execugao.
“Para mim tém todas a mesma dificuldade.”

Requisitos exigidos pela funcdo

Qual a escolaridade minima necessaria para executar a sua funcdo?

“Nesta funcdo nenhuma, néo precisam de ter muitos conhecimentos.”

Considera a experiéncia anterior necessaria para um bom desempenho da funcao?

“Sim, isso ajuda muito, no inicio foi muito dificil para mim saber distinguir os tipos de malhas e os
cuidados a ter com cada uma e se tivesse experiéncia tinha sido mais facil.”

Para além da escolaridade minima e da experiéncia ha mais algum requisito que pense ser importante
para o desempenho da sua funcao?

“Terem formacao antes de entrarem, por exemplo, no meu caso, se tivesse tido formacao mal entrei
tinha sido muito mais facil para mim.”

Iniciativa e tomada de decisao

Que decisoes tem de tomar no decorrer da sua funcdo?

“Tenho que decidir se a maquina esta em ordem, se a area envolvente esta limpa e se existem as
condices minimas de seguranca.”

E responsavel por outro (s) colaborador (es) direta ou indiretamente?

“Sim, do meu colega la em baixo.”

Condicoes do ambiente de trabalho

Quais os equipamentos ou materiais necessarios a execucao das tarefas da funcao?
“Os equipamentos necessarios sdo a maquina e os EPIS e também a malha, sem a malha nao fazemos
nada.”

Descreva as condi¢bes de trabalho.

“O calor principalmente no verao.”

A sua funcdo exige algum tipo de esforco?
“Muito esforco fisico.”

Formacéo

Ja frequentou formagdes? Quais?

“Ja fiz algumas, fiz a de incéndios, produtos quimicos, higiene e seguranca no trabalho e, a das
certificacoes, GOTS, OCS e GRS.”

Os conhecimentos/competéncias adquiridos na formagéo contribuiram para o seu desempenho?
“Sim, claro que ajudaram, principalmente a do GOTS, OCS e GRS porque com essas malhas temos de
ter cuidados especificos.”

Sente necessidades de frequentar acdes de formagao?

“Sim, aprender nunca ocupa lugar e é sempre bom.”

Quais acdes de formacéo considera pertinente e gostaria de realizar para o ajudar profissional e
pessoalmente?

“Na area comercial era interessante.”

Qual o horario que pensa ser mais pertinente para realizar as formagdes?

“Essa é facil (risos), no horario de trabalho.”

Considera a formacao importante para o desenvolvimento da organizacéo?
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“Sim, sem duvida alguma.”

Outros

O que planeia para a sua carreira?

“Pretendo inovar.”

Considera que existem possibilidades de crescimento dentro da empresa?

“Sim, eu ja estive 1a em cima, ja fui chefe mas por questdes pessoais deixei.”

Que sugestdes gostaria de apresentar para melhorar o desempenho e os niveis de qualidade da
EMPRESA?

“Formar, a EMPRESA deve formar ao maximo os seus trabalhadores.”
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Entrevistado 9

Caraterizacdo do Entrevistado

Idade: 32 Anos Género: Masculino Nivel de Escolaridade: 9° Ano

Dados Gerais

Nome da Funcédo que exerce: Ramolador
Local de Trabalho: Acabamentos Tempo na Empresa: 6 Anos

Tarefas

Descreva as suas tarefas diarias.

“Eu preparo a malha para a estamparia, normalmente é esta maquina porque precisa de um tratamento
especial, seco a malha, termofixo e acabo a malha.”

Indique qual a tarefa de mais dificil execugao.

“A pior de todas é limpar a maquina.”

Requisitos exigidos pela funcdo

Qual a escolaridade minima necessaria para executar a sua funcdo?

“Penso que 0 9° ano é suficiente.”

Considera a experiéncia anterior necessaria para um bom desempenho da funcao?

“Acho que sim.”

Para além da escolaridade minima e da experiéncia ha mais algum requisito que pense ser importante
para o desempenho da sua funcao?

“Sem duvida que ter vontade de trabalhar e aprender.”

Iniciativa e tomada de decisao

Que decisoes tem de tomar no decorrer da sua funcdo?

“Quais os banhos e tenho que decidir como ajustar a alimentacéo.”
E responsavel por outro (s) colaborador (es) direta ou indiretamente?
“Néo.”

Condicoes do ambiente de trabalho

Quais os equipamentos ou materiais necessarios a execucao das tarefas da funcgao?
“E necessario a mascara, os auriculares e os culos.”

Descreva as condi¢bes de trabalho.

“Eu acho que séo 6timas.”

A sua funcéo exige algum tipo de esforco?

“Temos de pegar em rolos e paletes.”

Formacéo

Ja frequentou formagdes? Quais?

“Hummmmm, s6 me lembro de duas, a dos quimicos e dos extintores.”

Os conhecimentos/competéncias adquiridos na formagéo contribuiram para o seu desempenho?
“Nao, em nada.”

Sente necessidades de frequentar a¢des de formagéo?

“Sim, isso gostava.”

Quais ac¢des de formagéo considera pertinente e gostaria de realizar para o ajudar profissional e
pessoalmente?

“Se pudesse queria fazer a dos empilhadores para poder andar e ser mais facil de transportar as paletes
com a malha.”

Qual o horario que pensa ser mais pertinente para realizar as formagoes?

“O melhor é das 06 as 14 horas.”

Considera a formacéo importante para o desenvolvimento da organizacéo?

“Sim, &.”

Outros
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0 que planeia para a sua carreira?

“Quero tirar a carta de pesados e ser camionista, € 0 meu sonho mas ando sempre a adiar, é sempre
para 0 ano para 0 ano e nunca mais.”

Considera que existem possibilidades de crescimento dentro da empresa?

“Ui nao, claro que nao.”

Que sugestdes gostaria de apresentar para melhorar o desempenho e os niveis de qualidade da
EMPRESA?

“Aumento salarial, claro.”
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Entrevistado 10

Caraterizacdo do Entrevistado

Idade: 44 Anos Género: Masculino Nivel de Escolaridade: 9° Ano

Dados Gerais

Nome da Funcdo que exerce: Ramolador
Local de Trabalho: Acabamentos Tempo na Empresa: 13 Anos

Tarefas

Descreva as suas tarefas diarias.

“Ramolar malha.”

Indique qual a tarefa de mais dificil execugao.

" (Pensativo) penso que tenham todas a mesma dificuldade.”

Requisitos exigidos pela fun¢do

Qual a escolaridade minima necessaria para executar a sua fun¢éao?

“0 4° ano chega perfeitamente.”

Considera a experiéncia anterior necessaria para um bom desempenho da fun¢éo?

“Sim, é sempre importante.”

Para além da escolaridade minima e da experiéncia ha mais algum requisito que pense ser importante
para o desempenho da sua fun¢ao?

“Formacao.”

Iniciativa e tomada de decisao

Que decisoes tem de tomar no decorrer da sua funcdo?

“Tenho que decidir quando a malha estd manchada e ndo pode passar e decido as gramagens da
malha.”

E responsavel por outro (s) colaborador (es) direta ou indiretamente?

“Nao.”

Condicoes do ambiente de trabalho

Quais os equipamentos ou materiais necessarios a execucao das tarefas da funcao?

“Aqui é preciso baldes, luvas e canecos.”

Descreva as condicoes de trabalho.

“Eu acho que séo boas, claro que é muito quente aqui mas é impossivel combater isso neste trabalho.’
A sua funcéo exige algum tipo de esforco?

“Oh, isso acho que nenhum.”

i

Formacao

Ja frequentou formacoes? Quais?

“Agora ndo me lembro bem mas fiz uma Ia fora com os extintores e outra la em cima a falar dos
produtos quimicos.”

Os conhecimentos/competéncias adquiridos na formacao contribuiram para o seu desempenho?
“Nao, isso nao.”

Sente necessidades de frequentar a¢des de formagéo?

“Também nao, agora ja nao.”

Quais ac¢des de formagéo considera pertinente e gostaria de realizar para o ajudar profissional e
pessoalmente?

“Neste momento nao tenho interesse em fazer nenhuma.”

Qual o horario que pensa ser mais pertinente para realizar as formacgdes?

“No horario de trabalho, eu trabalho a tarde, sé posso mesmo no horario de trabalho.”
Considera a formacéo importante para o desenvolvimento da organizacéo?

“Sim, para os novos sim.”

Outros
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0 que planeia para a sua carreira?

“Nao sei, nunca se sabe o dia de amanha.”

Considera que existem possibilidades de crescimento dentro da empresa?

“Nao (risos) isso nem se pensa.”

Que sugestdes gostaria de apresentar para melhorar o desempenho e os niveis de qualidade da
EMPRESA?

“Nenhumas.”
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Entrevistado 11

Caraterizacdo do Entrevistado

Idade: 33 Anos Género: Masculino Nivel de Escolaridade: 9° Ano

Dados Gerais

Nome da Funcado que exerce: Tintureiro
Local de Trabalho: Tinturaria Tempo na Empresa: 12 Anos

Tarefas

Descreva as suas tarefas diarias.

“Tiro amostras dos jets, confirmo os niveis do ph da malha, carrego e descarrego a malha dos jets e
confirmo os programas das maquinas.”

Indique qual a tarefa de mais dificil execugao.

“Transportar a malha e lavar as caixas.”

Requisitos exigidos pela funcdo

Qual a escolaridade minima necessaria para executar a sua funcao?

“0 9° Ano penso que € preciso.”

Considera a experiéncia anterior necessaria para um bom desempenho da funcao?

“Sim, ajuda sempre.”

Para além da escolaridade minima e da experiéncia ha mais algum requisito que pense ser importante
para o desempenho da sua funcéo?

“Espirito de grupo, aqui ha muitos que é cada um por si e ndo devia, dificulta o trabalho.”

Iniciativa e tomada de decisao

Que decisoes tem de tomar no decorrer da sua funcdo?

“Nao tenho que decidir nada, sdo os chefes quem decide tudo.”

E responsavel por outro (s) colaborador (es) direta ou indiretamente?
“Néo.”

Condicoes do ambiente de trabalho

Quais os equipamentos ou materiais necessarios a execucao das tarefas da funcgao?

“Temos de usar as luvas, os fones e a mascara.”

Descreva as condi¢bes de trabalho.

“As mudancas de temperatura porque agora estamos aqui eu estou bem de sweat, se for ali aos
acabamentos, ja tenho de tirar a sweat e se for aos espremedores preciso de vestir um casaco e noés
andamos o tempo todo de um lado para o outro.”

A sua funcdo exige algum tipo de esforco?

“Sim, quando tenho de pegar em sacos de 25 kg.”

Formacéo

Ja frequentou formagdes? Quais?

“Aqui na EMPRESA fiz a de produtos quimicos.”

Os conhecimentos/competéncias adquiridos na formagéo contribuiram para o seu desempenho?
“Nao, a mim nao me ajudou em nada, talvez aos do armazém de produtos sim mas a mim nao.”
Sente necessidades de frequentar a¢des de formagéo?

“Nao.”

Quais ac¢des de formagéo considera pertinente e gostaria de realizar para o ajudar profissional e
pessoalmente?

“Gostava de fazer a de incéndios, quando a fizeram nao pode ir e gostava de fazer porque esta empresa

€ muito propicia a incéndios e acho importante saber o que fazer em caso de incéndio.”
Qual o horario que pensa ser mais pertinente para realizar as formagoes?

“Penso que das 12 as 14.”

Considera a formacéo importante para o desenvolvimento da organizacéo?

“Sim, isso sim.”

Outros
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0 que planeia para a sua carreira?

“Vou ser treinador do Porto (risos). Estou a tirar o curso e ja treino mas quero acabar os niveis todos e
ser treinador profissional.

Considera que existem possibilidades de crescimento dentro da empresa?

“Nao, quando se entra aqui ja se vem com o destino tracado, ou ja se vem com a certeza que depois se
sobe ou entdo nunca se chega 13.”

Que sugestdes gostaria de apresentar para melhorar o desempenho e os niveis de qualidade da
EMPRESA?

“E o que digo sempre, nesta empresa nao se valoriza quem trabalha e deviam, deviam premiar os
responsaveis e organizar melhor o trabalho, sem duvida.”
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Entrevistado 12

Caraterizacdo do Entrevistado

Idade: 32 Anos Género: Masculino Nivel de Escolaridade: 12° Ano

Dados Gerais

Nome da Funcado que exerce: Tintureiro
Local de Trabalho: Tinturaria Tempo na Empresa: 12 Anos

Tarefas

Descreva as suas tarefas diarias.

“Faco o tratamento do lyocel, faco a separacdo de cordas duplas e passo a malha.”

Indique qual a tarefa de mais dificil execugéo.

“0 mais dificil ¢ guando tenho de entrar na maquina por causa do calor que esta |4 dentro.”

Requisitos exigidos pela funcdo

Qual a escolaridade minima necessaria para executar a sua funcdo?

“09°ano.”

Considera a experiéncia anterior necessaria para um bom desempenho da funcao?

“Sim, ndo acho que deva ser obrigatorio mas que ajuda muito ajuda.”

Para além da escolaridade minima e da experiéncia ha mais algum requisito que pense ser importante
para o desempenho da sua funcao?

“Vontade de trabalhar ttm mesmo que ter e ndo podem ter medo de aprender porque, por exemplo, ha
um jet que a tarde s6 um é que sabe trabalhar com ele e, houve agora a formacdo em que ele entrava
uma hora mais tarde e, quando esse jet estava a trabalhar eu queria ir embora e ndo podia porque mais
ninguém sabia trabalhar com ele e quando eu tentava ensinar alguém todos diziam que ndo queriam
aprender, como ¢ algo mais complicado as pessoas tém medo de aprender a fazer e ndo conseguir.”

Iniciativa e tomada de decisao

Que decisoes tem de tomar no decorrer da sua funcdo?

“Tenho que decidir a quantidade de produtos para o antipilling.”

E responsavel por outro (s) colaborador (es) direta ou indiretamente?
“Néo.”

Condicoes do ambiente de trabalho

Quais os equipamentos ou materiais necessarios a execucao das tarefas da funcéo?

“Temos as luvas, mascara, oculos, avental, botas, auscultadores e, acho que é s6.”
Descreva as condi¢bes de trabalho.

“E muito quente e depois ha muitas diferencas de temperatura de uns sitios para os outros.”
A sua funcéo exige algum tipo de esforco?

“0O mais exigente é a colocacéo do sal e desencravar a maquina.”

Formacéo

Ja frequentou formagdes? Quais?

“Que me lembro fiz a de primeiros socorros, a de incéndios e, (pensativo) a dos produtos la em cima.”
Os conhecimentos/competéncias adquiridos na formagéo contribuiram para o seu desempenho?
“Sim, ajuda sempre, conseguimos ter luzes de coisas que nao tinhamos.”

Sente necessidades de frequentar a¢des de formagéo?

“Sim, eu gosto de estar sempre a aprender coisas novas.”

Quais acdes de formacao considera pertinente e gostaria de realizar para o ajudar profissional e
pessoalmente?

“Queria fazer a de conduzir empilhadores.”

Qual o horario que pensa ser mais pertinente para realizar as formacgoes?

“O horario de trabalho.”

Considera a formacéo importante para o desenvolvimento da organizacédo?

“Sim.”

Outros

123




0 que planeia para a sua carreira?

“Eu gostava de estudar e melhorar um bocado.”

Considera que existem possibilidades de crescimento dentro da empresa?

“Sim, penso que sim.”

Que sugestdes gostaria de apresentar para melhorar o desempenho e os niveis de qualidade da
EMPRESA?

“Falta um bocado de colaboracdo entre os colegas.”
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Entrevistado 13

Caraterizacdo do Entrevistado

Idade: 37 Anos Género: Masculino Nivel de Escolaridade: 9° Ano

Dados Gerais

Nome da Funcéo que exerce; Pesador de produtos quimicos
Local de Trabalho: Armazém de produtos quimicos Tempo na Empresa: 10 Anos

Tarefas

Descreva as suas tarefas diarias.

“Faco a documentacao das balancas e a pesagem dos corantes.”

Indique qual a tarefa de mais dificil execugao.

“Resolver os problemas da maquina que maior parte das vezes chamo o serralheiro por ndo conseguir.”

Requisitos exigidos pela fun¢do

Qual a escolaridade minima necessaria para executar a sua fungéao?

“0 12° Ano, vém aqui todos os dias clientes e muitos deles nao falam portugués e convém sabermos
falar inglés para conseguirmos estabelecer uma conversa e, normalmente alguém com o 12° ano sabe
falar inglés.”

Considera a experiéncia anterior necessaria para um bom desempenho da fungéo?

“Sim, é sempre bom ter pelo menos uma pequena noc¢do.”

Para além da escolaridade minima e da experiéncia ha mais algum requisito que pense ser importante
para o desempenho da sua fun¢ao?

“Ter maturidade, é um trabalho que eu acho que exige maturidade.”

Iniciativa e tomada de decisao

Que decisoes tem de tomar no decorrer da sua funcdo?

“A Unica coisa € mesmo decidir quando consigo ou nao resolver problemas técnicos da maquina e, se
devo ou ndo chamar um serralheiro.”

E responsavel por outro (s) colaborador (es) direta ou indiretamente?

“N&o, nao sou.”

Condicdes do ambiente de trabalho

Quais os equipamentos ou materiais necessarios a execucao das tarefas da funcéo?

“Aqui ainda sdo precisas algumas coisas, as luvas quando mexemos nos produtos, a mascara
principalmente quando viramos corantes, 0s 6culos, as botas e os auriculares.”

Descreva as condicoes de trabalho.

“0 grande problema aqui no armazém é a ventilacdo da cozinha, quando a maquina esta a virar
corantes ndo se respira aqui e ndo podemos ter o portdo fechado muito tempo para se conseguir estar
aqui, nao ha ventilacao.”

A sua funcéo exige algum tipo de esforco?

“Sim, tenho de pegar em sacos de 25 kg.”

Formacao

Ja frequentou formagdes? Quais?

“Ja foi ha muito tempo mas lembro-me da de seguranca no trabalho, a dos produtos quimicos e dos
extintores.”

Os conhecimentos/competéncias adquiridos na formagéo contribuiram para o seu desempenho?
“Sim, principalmente a de seguranca no trabalho, ajudou muito a perceber certas coisas.”

Sente necessidades de frequentar acdes de formagao?

“Sim, claro que sim.”

Quais acdes de formacao considera pertinente e gostaria de realizar para o ajudar profissional e
pessoalmente?

“Para me ajudar aqui acho que era bom fazer uma formacao mais especifica de produtos quimicos e
sobre as maquinas com que trabalho.”

Qual o horario que pensa ser mais pertinente para realizar as formacdes?
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“A tarde mas para ser mesmo bom era no horario de trabalho.”
Considera a formacédo importante para o desenvolvimento da organizacéo?
“Sim, muito importante.”

Outros

O que planeia para a sua carreira?

“Quero desenvolver mas também quero manter o meu horario de trabalho, o que complica muito. Eu
com este horario posso ter dois trabalhos e receber dois salarios, com outro trabalho melhor teria de ter
um horario normal e ai ja nao poderia ter dois trabalhos, o que para mim nao é bom.”

Considera que existem possibilidades de crescimento dentro da empresa?

“Depende muito dos trabalhos, aqui em baixo nao mas la em cima sim.”

Que sugestdes gostaria de apresentar para melhorar o desempenho e os niveis de qualidade da
EMPRESA?

“Falta muita comunicacdo entre os chefes e acho que a principal melhoria seria essa.”
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Entrevistado 14

Caraterizacdo do Entrevistado

Idade: 27 Anos Género: Masculino Nivel de Escolaridade: 9° Ano

Dados Gerais

Nome da Funcado que exerce: Tintureiro
Local de Trabalho: Tinturaria Tempo na Empresa: 5 Anos

Tarefas

Descreva as suas tarefas diarias.

“Carregar e descarregar malha e confirmar programas.”

Indique qual a tarefa de mais dificil execugéo.

“A mais dificil é virar o sal porque 0s sacos sdo muito pesados e ndo da jeito ao virar.”

Requisitos exigidos pela funcdo

Qual a escolaridade minima necessaria para executar a sua funcdo?

“0 4° ano acho que ¢ suficiente, so ¢ preciso saber ler e escrever.”

Considera a experiéncia anterior necessaria para um bom desempenho da funcao?

“Sim, por exemplo, o A. que entrou ha pouco, ele vinha de outra tinturaria e € muito mais facil para ele,
nao temos que lhe ensinar nada porque ele ja sabe como funcionam os jets e o resto.”

Para além da escolaridade minima e da experiéncia ha mais algum requisito que pense ser importante
para o desempenho da sua funcao?

“Vontade de trabalhar.”

Iniciativa e tomada de decisao

Que decisoes tem de tomar no decorrer da sua funcdo?

“Nada, sdo os chefes que decidem tudo, ja esta tudo programado, sé temos de seguir o que esta pré-
definido.”

E responsavel por outro (s) colaborador (es) direta ou indiretamente?

“Nao.”

Condicoes do ambiente de trabalho

Quais os equipamentos ou materiais necessarios a execucao das tarefas da funcao?
“Eu uso luvas, mascara, oculos e botas.”

Descreva as condi¢bes de trabalho.

“O calor e o barulho das maquinas.”

A sua funcdo exige algum tipo de esforco?

“Sim, virar sal, € muito puxado.”

Formacéo

Ja frequentou formagdes? Quais?

“Nao, nunca fiz nenhuma.”

Sente necessidades de frequentar a¢des de formagéo?

“Nao, nao sinto.”

Quais ac¢des de formacgéo considera pertinente e gostaria de realizar para o ajudar profissonal e
pessoalmente?

“Nao me lembro de nenhuma.”

Qual o horario que pensa ser mais pertinente para realizar as formacoes?
“De manha (risos).”

Considera a formacéo importante para o desenvolvimento da organizacéo?
“Sim, acho que sim.”

Outros

O que planeia para a sua carreira?

“Nao sei, nao tenho mesmo ideia.”

Considera que existem possibilidades de crescimento dentro da empresa?
“Nao, sé se for da familia D., se ndo, ndo existem hipéteses nenhumas.”
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Que sugestdes gostaria de apresentar para melhorar o desempenho e os niveis de qualidade da
EMPRESA?
“Aumento salarial para andarmos todos mais motivados.”
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Entrevistado 15

Caraterizacdo do Entrevistado

Idade: 21 Anos Género: Masculino Nivel de Escolaridade: 10° Ano

Dados Gerais

Nome da Funcado que exerce: Desenrolador
Local de Trabalho: Acabamentos Tempo na Empresa: 5 Anos

Tarefas

Descreva as suas tarefas diarias.

“Desenrolo a malha e auxilio o armazém.”
Indique qual a tarefa de mais dificil execugao.
“Nenhuma, sao todas relativamente faceis.”

Requisitos exigidos pela funcdo

Qual a escolaridade minima necessaria para executar a sua funcdo?

“9° Ano.”

Considera a experiéncia anterior necessaria para um bom desempenho da funcao?

“Sim, acredito que ajude.”

Para além da escolaridade minima e da experiéncia ha mais algum requisito que pense ser importante
para o desempenho da sua funcao?

“Tem que ter sentido de responsabilidade para vir sempre trabalhar e ha coisas que temos que ser
responsaveis e dedicacao ao trabalho, entrar e querer mesmo trabalhar e nao fazer por fazer.”

Iniciativa e tomada de decisao

Que decisoes tem de tomar no decorrer da sua funcdo?

“Nenhumas, esta tudo ja decidido, sé tenho de pegar nas fichas e ver o que é para fazer.”
E responsavel por outro (s) colaborador (es) direta ou indiretamente?

“Néo.”

Condicoes do ambiente de trabalho

Quais os equipamentos ou materiais necessarios a execucao das tarefas da funcgao?

“Eu sé preciso dos auriculares.”

Descreva as condi¢bes de trabalho.

“O ruido, eu tenho problemas nos ouvidos e o barulho faz-me muita confusao e prejudica o0 meu
problema, por isso, é que pedi para trocar de trabalho, assim aqui nao ha tanto ruido e ando e ouco
melhor.”

A sua funcdo exige algum tipo de esforco?

“Tenho que puxar carrinhos e pegar em rolos.”

Formacéo

Ja frequentou formagdes? Quais?

“Fiz a que fazem todos, a de produtos quimicos.”

Os conhecimentos/competéncias adquiridos na formagéo contribuiram para o seu desempenho?
“Sim, aprendi os cuidados a ter com os produtos e assim.”

Sente necessidades de frequentar a¢des de formagéo?

“Sim, eu gosto de aprender.”

Quais ac¢des de formagéo considera pertinente e gostaria de realizar para o ajudar profissional e
pessoalmente?

“Queria muito fazer a de primeiros socorros.”

Qual o horario que pensa ser mais pertinente para realizar as formacoes?

“Das 06 as 14 (risos).”

Considera a formacéo importante para o desenvolvimento da organizacéo?

“Sim, claro que sim.”

Outros

O que planeia para a sua carreira?
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“Nao sei, ainda sou novo, tenho tempo de mudar.”

Considera que existem possibilidades de crescimento dentro da empresa?

“Nao, isso nao existe mesmo.”

Que sugestdes gostaria de apresentar para melhorar o desempenho e os niveis de qualidade da
EMPRESA?

“Deviam valorizar os bons trabalhadores.”
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Entrevistado 16

Caraterizacdo do Entrevistado

Idade: 36 Anos Género: Masculino Nivel de Escolaridade: 12° Ano

Dados Gerais

Nome da Funcao que exerce: Pesador de Produtos Quimicos
Local de Trabalho: Armazém de Produtos Quimicos Tempo na Empresa: 9 Anos

Tarefas

Descreva as suas tarefas diarias.

“Abasteco os silos de doseamento automatico, descarrego os produtos dos camides, controlo os lotes
que chegam do laboratdrio, peco produtos, preparo os banhos da estamparia e, organizo o armazém.’
Indique qual a tarefa de mais dificil execugéo.

“A mais dificil? Deixa-me pensar... € mesmo preparar as auditorias como agora, porque tenho de
conciliar o meu trabalho didrio que ja ndo é pouco com o que € preciso fazer para as auditorias.”

Requisitos exigidos pela funcdo

Qual a escolaridade minima necessaria para executar a sua funcdo?

“9° Ano acho.”

Considera a experiéncia anterior necessaria para um bom desempenho da funcao?

“Sim, apesar de néo ser imprescindivel € muito importante, sim.”

Para além da escolaridade minima e da experiéncia ha mais algum requisito que pense ser importante
para o desempenho da sua funcao?

“Espirito de sacrifico, ouvimos muitas vezes o que nao queremos e temos que fazer o que ndo
gueremos. E, também auto-motivacdo porque € um trabalho monétono e criticado muitas vezes, entao
temos mesmo gue nos auto-motivar para conseguir aguentar.”

Iniciativa e tomada de decisao

Que decisoes tem de tomar no decorrer da sua funcdo?

“Tenho que decidir se descarrego ou ndo os produtos porque podem nao ser precisos e, tenho que
decidir se o silo esta ou nédo sujo para por os produtos 13.”

E responsavel por outro (s) colaborador (es) direta ou indiretamente?

“Gracas a Deus n&o.”

Condicoes do ambiente de trabalho

Quais os equipamentos ou materiais necessarios a execucao das tarefas da funcéo?

“Eu preciso de um empilhador, dos EPIS e, claro que a maquina esteja a funcionar correctamente
(risos).”

Descreva as condi¢bes de trabalho.

“S&o boas, para mim sdo boas.”

A sua funcdo exige algum tipo de esforco?

“Visdo, os produtos prejudicam a visao e este trabalho também exige capacidade psicologica.”

Formacéo

Ja frequentou formagdes? Quais?

“Fiz a de empilhadores e a de produtos quimicos. Fiz estas duas pela empresa.”

Os conhecimentos/competéncias adquiridos na formagéo contribuiram para o seu desempenho?
“Sim, muito importantes.”

Sente necessidades de frequentar acdes de formagao?

“Claro que sim, nos nunca sabemos tudo e quanto mais aprendermos melhor é para nos.”

Quais acdes de formacéo considera pertinente e gostaria de realizar para o ajudar profissional e
pessoalmente?

“Acho que era bom sobre produtos quimicos mas algo mais especifico a que temos nao nos ensina
nada e, também de primeiros socorros, essa é muito Util tanto no trabalho como na vida pessoal.”
Qual o horario que pensa ser mais pertinente para realizar as formagoes?

“Das 13h as 15 como esta a ser esta.”
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Considera a formacédo importante para o desenvolvimento da organizacéo?
“Sim, bastante.”

Outros

O que planeia para a sua carreira?

“Nao sei, isso € muito incerto.”

Considera que existem possibilidades de crescimento dentro da empresa?

“ (Risos) Nao.”

Que sugestdes gostaria de apresentar para melhorar o desempenho e os niveis de qualidade da
EMPRESA?

“Mais convivio, ha muitas empresas que fazem jantares e passeios, aqui ndo ha e fazia falta. Nesses
convivios conhecemos melhor os colegas e criamos mais relacdes que depois sao Uteis no trabalho.”
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Entrevistado 17

Caraterizacdo do Entrevistado

Idade: 23 Anos Género: Masculino Nivel de Escolaridade: 12° Ano

Dados Gerais

Nome da Funcdo que exerce: Ramolador
Local de Trabalho: Acabamentos Tempo na Empresa: 9 Anos

Tarefas

Descreva as suas tarefas diarias.

“Revistar malha em que analiso os defeitos e, tiro os rolos.”
Indique qual a tarefa de mais dificil execugao.

“Revistar a malhar.”

Requisitos exigidos pela funcdo

Qual a escolaridade minima necessaria para executar a sua funcdo?

“Nenhuma, nao precisamos de nada para trabalhar aqui.”

Considera a experiéncia anterior necessaria para um bom desempenho da funcao?

“Sim, ajuda sempre um bocado.”

Para além da escolaridade minima e da experiéncia ha mais algum requisito que pense ser importante
para o desempenho da sua funcao?

“S6 vontade de trabalhar.”

Iniciativa e tomada de decisao

Que decisoes tem de tomar no decorrer da sua funcdo?

“Os defeitos, se sdo muitos e ndo podem passar, chamo o chefe. E decido o que é defeito e tenho de
marcar.”

E responsavel por outro (s) colaborador (es) direta ou indiretamente?

“Nao.”

Condicoes do ambiente de trabalho

Quais os equipamentos ou materiais necessarios a execucao das tarefas da funcgao?
“Oculos, luvas, auriculares e as botas.”

Descreva as condi¢bes de trabalho.

“O ruido das maquinas é muito.”

A sua funcéo exige algum tipo de esforco?

“Sim, psicologicamente sim.”

Formacéo

Ja frequentou formagdes? Quais?

“Sim, ndo me lembro de todas mas as mais recentes foram a de incéndios e a dos produtos quimicos.”
Os conhecimentos/competéncias adquiridos na formagéo contribuiram para o seu desempenho?
Nao, nunca precisei do que aprendi.”

Sente necessidades de frequentar a¢des de formagéo?

“Sim, gosto sempre de fazer formacdes.”

Quais ac¢des de formagéo considera pertinente e gostaria de realizar para o ajudar profissional e
pessoalmente?

“Uma mais relacionada com a ramola.”

Qual o horario que pensa ser mais pertinente para realizar as formagoes?

“Das 14h as 15.”

Considera a formacéo importante para o desenvolvimento da organizacédo?

“Sim, claro que é importante.”

Outros

O que planeia para a sua carreira?
“Pretendo continuar por aqui.”
Considera que existem possibilidades de crescimento dentro da empresa?
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“Nao, isso nem pensar.”

Que sugestdes gostaria de apresentar para melhorar o desempenho e os niveis de qualidade da
EMPRESA?

“Nenhuma.”
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Entrevistado 18

Caraterizacdo do Entrevistado

Idade: 57 Anos Género: Masculino Nivel de Escolaridade: 6° Ano

Dados Gerais

Nome da Funcédo que exerce: Responsavel 1°Turno Tinturaria
Local de Trabalho: Tinturaria Tempo na Empresa: 30 Anos

Tarefas

Descreva as suas tarefas diarias.

“Tenho de ver as cores e organizar o turno.”
Indique qual a tarefa de mais dificil execugéo.
“Acertar a cor € o mais dificil, sem duvida.”

Requisitos exigidos pela fun¢do

Qual a escolaridade minima necessaria para executar a sua fungéao?

“0 12° ano que é o minimo agora.”

Considera a experiéncia anterior necessaria para um bom desempenho da fungéo?

“Sim, é importante mas quando vém de empresas com a mesma forma de trabalhar que nds, agora se
tiverem outros métodos acaba é por prejudicar.”

Para além da escolaridade minima e da experiéncia ha mais algum requisito que pense ser importante
para o desempenho da sua fun¢ao?

“Vontade de trabalhar é o que é preciso.”

Iniciativa e tomada de deciséo

Que decisoes tem de tomar no decorrer da sua funcdo?

“Tenho que decidir os parametros a usar.”

E responsavel por outro (s) colaborador (es) direta ou indiretamente?
Sim, sou pelos do 1° turno.”

Condicoes do ambiente de trabalho

Quais os equipamentos ou materiais necessarios a execucao das tarefas da funcao?
“Os epis.”

Descreva as condicoes de trabalho.

“Séo boas.”

A sua funcéo exige algum tipo de esforco?

“Esforco psicologico.”

Formacao

Ja frequentou formacoes? Quais?

“Sim, fiz a de incéndios e dos quimicos.”

Os conhecimentos/competéncias adquiridos na formacao contribuiram para o seu desempenho?
“Sim, ajudou.”

Sente necessidades de frequentar a¢des de formagéo?

“Nao.”

Quais ac¢des de formagéo considera pertinente e gostaria de realizar para o ajudar profissional e
pessoalmente?

“Agora nenhuma.”

Qual o horario que pensa ser mais pertinente para realizar as formacoes?

“Das 11h ao meio dia.”

Considera a formacéo importante para o desenvolvimento da organizacéo?

“Sim, principalmente para os novos é muito importante.”

Outros

0 que planeia para a sua carreira?
“Oh eu agora s6 espero a reforma.”
Considera que existem possibilidades de crescimento dentro da empresa?
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“Sim, olha 0 meu caso, era tintureiro como os outros e depois quando surgiu a oportunidade passei a
chefe.”

Que sugestdes gostaria de apresentar para melhorar o desempenho e os niveis de qualidade da
EMPRESA?

“Nenhumas, acho que esta tudo bem.”
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Entrevistado 19

Caraterizacdo do Entrevistado

Idade: 34 Anos Género: Masculino Nivel de Escolaridade: 12 ° Ano

Dados Gerais

Nome da Funcédo que exerce: Desenrolador
Local de Trabalho: Acabamentos Tempo na Empresa: 14 Anos

Tarefas

Descreva as suas tarefas diarias.

“Desenrolo e cozo a malha.”

Indique qual a tarefa de mais dificil execugao.
“As partidas grandes por causa do transporte.”

Requisitos exigidos pela fun¢do

Qual a escolaridade minima necessaria para executar a sua fun¢éo?

“Nao é preciso nenhuma.”

Considera a experiéncia anterior necessaria para um bom desempenho da fungéo?

“Nao, eu nao tinha e nao precisei.”

Para além da escolaridade minima e da experiéncia ha mais algum requisito que pense ser importante
para o desempenho da sua fungao?

“Vontade de trabalhar.”

Iniciativa e tomada de decisao

Que decisoes tem de tomar no decorrer da sua funcdo?

HNada.H

E responsavel por outro (s) colaborador (es) direta ou indiretamente?
“Eu ndo.”

Condicoes do ambiente de trabalho

Quais os equipamentos ou materiais necessarios a execucao das tarefas da funcao?
“Linha e éleo.”

Descreva as condicoes de trabalho.

“Séo boas.”

A sua funcéo exige algum tipo de esforco?

“Desviar paletes e pegar rolos/paletes.”

Formacao

Ja frequentou formacoes? Quais?

“Sim, fiz a de incéndios e dos quimicos.”

Os conhecimentos/competéncias adquiridos na formacao contribuiram para o seu desempenho?
“Sim, ajudou.”

Sente necessidades de frequentar acdes de formacao?

“Nao, nao gusto muito de ir a formacdes.”

Quais ac¢des de formagéo considera pertinente e gostaria de realizar para o ajudar profissional e
pessoalmente?

“De comercial.”

Qual o horario que pensa ser mais pertinente para realizar as formacoes?

“Ao fim-de-semana.”

Considera a formacéo importante para o desenvolvimento da organizacéo?

“Sim.”

Outros

0 que planeia para a sua carreira?

“Algo com musica.”

Considera que existem possibilidades de crescimento dentro da empresa?
HSim.”
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Que sugestdes gostaria de apresentar para melhorar o desempenho e os niveis de qualidade da
EMPRESA?
“Nenhuma.”
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Entrevistado 20

Caraterizacdo do Entrevistado

Idade: 28 Anos Género: Masculino Nivel de Escolaridade: Mestrado

Dados Gerais

Nome da Funcédo que exerce: Desenrolador
Local de Trabalho: Acabamentos Tempo na Empresa: 1 Ano

Tarefas

Descreva as suas tarefas diarias.

“Desenrolo a malha e verifico as partidas.”
Indique qual a tarefa de mais dificil execugéo.
“Dividir a malha.”

Requisitos exigidos pela funcdo

Qual a escolaridade minima necessaria para executar a sua funcdo?

“Aqui em Portugal a escolaridade minima é o0 12° ano nao é?”

Sim, é.

“Entao, 0 12° Ano.”

Considera a experiéncia anterior necessaria para um bom desempenho da funcao?

“Sim, no inicio para mim foi muito dificil, ainda para mais que nem sempre percebia 0 que 0s meus
colegas diziam e eles ndo me percebiam a mim e, se eu ja tivesse experiéncia tinha sido mais facil.”
Para além da escolaridade minima e da experiéncia ha mais algum requisito que pense ser importante
para o desempenho da sua funcao?

“Capacidade fisica, ainda é preciso alguma.”

Iniciativa e tomada de decisao

Que decisoes tem de tomar no decorrer da sua funcdo?
“Nenhumas.”

E responsavel por outro (s) colaborador (es) direta ou indiretamente?
“Néo.”

Condicoes do ambiente de trabalho

Quais os equipamentos ou materiais necessarios a execucao das tarefas da funcao?
“Os equipamentos todos que nos dao quando entramos.”

Descreva as condi¢bes de trabalho.

“Acho que sdo adequadas.”

A sua funcdo exige algum tipo de esforco?

“Tenho que carregar pesos.”

Formacéo

Ja frequentou formagoes?

“Nao, nao fiz nenhuma.”

Sente necessidades de frequentar a¢des de formagéo?

“Nao, acho que nao é preciso.”

Quais ac¢des de formagéo considera pertinente e gostaria de realizar para o ajudar profissional e
pessoalmente?

“Agora nenhuma.”

Qual o horario que pensa ser mais pertinente para realizar as formagoes?
“No horario de trabalho ou antes das duas.”

Considera a formacéo importante para o desenvolvimento da organizacéo?
“Sim, penso que sim.”

Outros

O que planeia para a sua carreira?
“Tirar outro mestrado na area, aproveitar que em Portugal séo mais baratos e depois tentar arranjar
trabalho na minha area.”
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Considera que existem possibilidades de crescimento dentro da empresa?
“Nao, isso pelo que vejo nao.”

Que sugestdes gostaria de apresentar para melhorar o desempenho e os niveis de qualidade da
EMPRESA?

“Existem muita falta de organizacdo no armazém que dificulta depois o resto do trabalho.”
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Entrevistado 21

Caraterizacdo do Entrevistado

Idade: 35 Anos Género: Masculino Nivel de Escolaridade: 9° Ano

Dados Gerais

Nome da Funcdo que exerce: Ramolador
Local de Trabalho: Acabamentos Tempo na Empresa: 16 Anos

Tarefas

Descreva as suas tarefas diarias.

“Passo a malha e vejo os parametros.”

Indique qual a tarefa de mais dificil execugao.

“Acho que nenhuma, pelo menos nao me lembro de nenhuma.”

Requisitos exigidos pela funcdo

Qual a escolaridade minima necessaria para executar a sua funcdo?

“0 9° Ano talvez.”

Considera a experiéncia anterior necessaria para um bom desempenho da funcao?

“Sim, claro que sim.”

Para além da escolaridade minima e da experiéncia ha mais algum requisito que pense ser importante
para o desempenho da sua funcao?

“E s6 mesmo a experiéncia.”

Iniciativa e tomada de decisao

Que decisoes tem de tomar no decorrer da sua funcdo?
“Nenhumas.”

E responsavel por outro (s) colaborador (es) direta ou indiretamente?
" Néo n

Condicoes do ambiente de trabalho

Quais os equipamentos ou materiais necessarios a execucao das tarefas da fungao?
“Botas, auriculares e o dosimetro.”

Descreva as condi¢bes de trabalho.

“No inverno é bom mas no verao ¢ mesmo muito calor.”

A sua funcdo exige algum tipo de esforco?

“Acho que nenhum.”

Formacéo

Ja frequentou formagdes? Quais?

“Sim, fiz a de incéndios e dos quimicos.”

Os conhecimentos/competéncias adquiridos na formagéo contribuiram para o seu desempenho?
“Sim, é sempre util.”

Sente necessidades de frequentar a¢des de formagéo?

“Nao.”

Quais ag¢des de formagéo considera pertinente e gostaria de realizar para o ajudar profissional e
pessoalmente?

“Agora nenhuma.”

Qual o horario que pensa ser mais pertinente para realizar as formagoes?

“No horario de trabalho ou de manha.”

Considera a formacéo importante para o desenvolvimento da organizacéo?

“Sim, penso que sim.”

Outros

O que planeia para a sua carreira?

“ (Pensativo) Nao sei mesmo.”

Considera que existem possibilidades de crescimento dentro da empresa?
“Nao, isso nao existe.”
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Que sugestdes gostaria de apresentar para melhorar o desempenho e os niveis de qualidade da
EMPRESA?
“Aumento dos ordenados.”
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Entrevistado 22

Caraterizacdo do Entrevistado

Idade: 31 Anos Género: Masculino Nivel de Escolaridade: 11° Ano

Dados Gerais

Nome da Funcdo que exerce: Ramolador
Local de Trabalho: Acabamentos Tempo na Empresa: 1 Ano

Tarefas

Descreva as suas tarefas diarias.

“Seco e termofixo a malha.”

Indique qual a tarefa de mais dificil execugao.
" (Pensativo) nenhuma.”

Requisitos exigidos pela funcdo

Qual a escolaridade minima necessaria para executar a sua funcdo?

“0 9° Ano secalhar.”

Considera a experiéncia anterior necessaria para um bom desempenho da funcao?

“Nao, acho que neste caso ndo.”

Para além da escolaridade minima e da experiéncia ha mais algum requisito que pense ser importante
para o desempenho da sua funcéo?

“E preciso ter vontade de trabalhar que é o que falta a muitos aqui.”

Iniciativa e tomada de decisao

Que decisoes tem de tomar no decorrer da sua funcdo?

“Nada, é tudo com os chefes isso.”

E responsavel por outro (s) colaborador (es) direta ou indiretamente?
" Néo. n”

Condicoes do ambiente de trabalho

Quais os equipamentos ou materiais necessarios a execucao das tarefas da fungao?
“S&o os protetores dos ouvidos e o calgcado.”

Descreva as condi¢bes de trabalho.

“E muito calor ca dentro.”

A sua funcdo exige algum tipo de esforco?

“Pegar na malha e mover as coisas.”

Formacéo

Ja frequentou formagdes? Quais?

“Sim, fiz a de incéndios e dos quimicos.”

Os conhecimentos/competéncias adquiridos na formagéo contribuiram para o seu desempenho?
“Sim, ajudou.”

Sente necessidades de frequentar a¢des de formagéo?

“Nao, nao tenho.”

Quais ac¢des de formagéo considera pertinente e gostaria de realizar para o ajudar profissional e
pessoalmente?

“Agora nenhuma.”

Qual o horario que pensa ser mais pertinente para realizar as formacoes?

“De manha é o melhor.”

Considera a formacéo importante para o desenvolvimento da organizacédo?

“Sim.”

Outros

O que planeia para a sua carreira?

“Ui, isso ¢ tao dificil, nunca se sabe.”

Considera que existem possibilidades de crescimento dentro da empresa?
“Nao, com o meu trabalho nado.”
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Que sugestdes gostaria de apresentar para melhorar o desempenho e os niveis de qualidade da
EMPRESA?
“Nenhuma, esta tudo bem.”
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Entrevistado 23

Caraterizacdo do Entrevistado

Idade: 30 Anos Género: Masculino Nivel de Escolaridade: Mestrado

Dados Gerais

Nome da Funcdo que exerce: Ramolador
Local de Trabalho: Acabamentos Tempo na Empresa: 9 meses

Tarefas

Descreva as suas tarefas diarias.

“Faco rolos e tiro a malha.”

Indique qual a tarefa de mais dificil execugéo.

"0 pior é os cuidados com certas malhas, saber os cuidados e quais as malhas.”

Requisitos exigidos pela fun¢do

Qual a escolaridade minima necessaria para executar a sua fun¢éo?

“ 0 minimo de ¢4, 0 12° ano, ndo é preciso nenhum curso ou formacao especifica para fazer este
trabalho.”

Considera a experiéncia anterior necessaria para um bom desempenho da fungéo?

“So é importante para o inicio, ajuda porque é muita informacao mas de resto ndo acho importante.”
Para além da escolaridade minima e da experiéncia ha mais algum requisito que pense ser importante
para o desempenho da sua fun¢ao?

“Deixe-me pensar... Vontade de trabalhar gue é o que falta a muita gente aqui.”

Iniciativa e tomada de decisdo

Que decisoes tem de tomar no decorrer da sua funcdo?

“No fundo a unica decisdo é quando chamo os chefes para eles decidirem o que fazer.”
E responsavel por outro (s) colaborador (es) direta ou indiretamente?

“Néo.”

Condicoes do ambiente de trabalho

Quais os equipamentos ou materiais necessarios a execucao das tarefas da funcao?
“Os protetores dos ouvidos e as sapatilhas com protecédo.”

Descreva as condicoes de trabalho.

“O calor, sem duvida.”

A sua funcéo exige algum tipo de esforco?
“Um bocado de esforco fisico, ao pegar na malha e ao mover as coisas.”

Formacao

Ja frequentou formacoes? Quais?

“Sim, fiz a de incéndios e dos quimicos.”

Os conhecimentos/competéncias adquiridos na formacao contribuiram para o seu desempenho?
“Sim.”

Sente necessidades de frequentar acdes de formacao?

“Nao.”

Quais acoes de formacao considera pertinente e gostaria de realizar para o ajudar profissional e
pessoalmente?

“Agora nenhuma.”

Qual o horario que pensa ser mais pertinente para realizar as formacoes?

“Para mim, de manh3.”

Considera a formacéo importante para o desenvolvimento da organizacéo?
“Sim, da para conhecer aspetos diferentes e novos.”

Outros

O que planeia para a sua carreira?
“Para ja ndo sei, o meu curso foi tirado numa universidade muito ma na Venezuela e ndo

aprendi coisas que devia ter aprendido entdo aqui torna-se dificil trabalhar na area, por isso,
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nao sei bem o que fazer.”

Considera que existem possibilidades de crescimento dentro da empresa?

“Sim, penso que sim.”

Que sugestdes gostaria de apresentar para melhorar o desempenho e os niveis de qualidade da
EMPRESA?

“E mais para facilitar o trabalhar, terem mais porta paletes aqui nesta zona.”
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Entrevistado 24

Caraterizacdo do Entrevistado

Idade: 19 Anos Género: Masculino Nivel de Escolaridade: 122Ano

Dados Gerais

Nome da Funcdo que exerce: Ramolador
Local de Trabalho: Acabamentos Tempo na Empresa: 3 meses

Tarefas

Descreva as suas tarefas didrias.

“Tenho de ramolar a malha, transportar nos carrinhos e paletes e as vezes fazer a limpeza da
maquina.”

Indique qual a tarefa de mais dificil execucéo.

“No inicio a maior dificuldade era saber os tipos de malha e assim mas agora ndo ha nenhuma
assim muito dificil.”

Requisitos exigidos pela funcdo

Qual a escolaridade minima necessaria para executar a sua funcao?
“0 99Ano é suficiente, ndo é preciso saber muito para fazer isto.”

Considera a experiéncia anterior necessaria para um bom desempenho da funcao?
“Sim, no meio téxtil era importante para saber um bocado de malhas, ajuda.”
Para além da escolaridade minima e da experiéncia ha mais algum requisito que pense ser importante

para o desempenho da sua funcao?
“Ter mais conhecimento sobre leis e direitos, porque por exemplo, o P aleijou-se no trabalho,

nao sabia que tinha de participar ao seguro em dois dias e agora estd com problemas que a
seguradora ndo quer dar o seguro. Acho que deviamos ter mais informacao sobre isso.”

Iniciativa e tomada de decisao

Que decisoes tem de tomar no decorrer da sua funcdo?
“Tem mais a ver com medidas e amostras porque nem sempre dizem que é para tirar

amostras entdo eu tiro sempre uma amostra caso seja preciso, tenho sempre uma amostra.”

E responsavel por outro (s) colaborador (es) direta ou indiretamente?
“N3o.”

Condicdes do ambiente de trabalho

Quais os equipamentos ou materiais necessarios a execucao das tarefas da funcéo?
“Tesoura, lapis de cera e o computador.”

Descreva as condicoes de trabalho.
“Sdo boas.”

A sua funcéo exige algum tipo de esforco?
“Sim, esforgo fisico, pegar em rolos, puxar carrinhos e assim.”

Formacao

Ja frequentou formacoes? Quais?

”Néo.”

Sente necessidades de frequentar acdes de formacao?

“Também ndo.”

Quais acoes de formacéo considera pertinente e gostaria de realizar para o ajudar profissional e
pessoalmente?

“Gostava de ter feito a de primeiros socorros mas ndo me inscrevi.”

Qual o horario que pensa ser mais pertinente para realizar as formacoes?

“De manha.”

Considera a formacéo importante para o desenvolvimento da organizacéo?
ue: ”
Sim.

Outros
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0 que planeia para a sua carreira?

“Ainda ndo sei se vou voltar a estudar, tirar um curso superior, ainda tenho de pensar muito
bem e ganhar dinheiro.”

Considera que existem possibilidades de crescimento dentro da empresa?

“Ndo muito.”

Que sugestdes gostaria de apresentar para melhorar o desempenho e os niveis de qualidade da
EMPRESA?

“N3o acho que haja nada a apontar.”
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Entrevistado 25

Caraterizacdo do Entrevistado

Idade: 39 Anos Género: Masculino Nivel de Escolaridade: 12° Ano

Dados Gerais

Nome da Funcado que exerce: Ramolador
Local de Trabalho: Acabamentos Tempo na Empresa: 5 Meses

Tarefas

Descreva as suas tarefas diarias.

“Eu e 0 meu colega fazemos o acabamento da malha, damos o tltimo banho, eu enrolo e embalo a
malha e verifico os defeitos.”

Indique qual a tarefa de mais dificil execugao.

“N&o ha nenhuma assim mais dificil.”

Requisitos exigidos pela funcdo

Qual a escolaridade minima necessaria para executar a sua funcdo?

“0 9° ano, nao ha muito que saber.”

Considera a experiéncia anterior necessaria para um bom desempenho da funcao?

“Sim, é sempre importante.”

Para além da escolaridade minima e da experiéncia ha mais algum requisito que pense ser importante
para o desempenho da sua funcao?

“Saber trabalhar em equipa é fundamental, podemos ver aqui alguns que é cada um por si e depois da
problemas.”

Iniciativa e tomada de decisao

Que decisoes tem de tomar no decorrer da sua funcdo?

“Basicamente so tenho que decidir quando a malha nao esta em condicdes e dizer ao responsavel para
ele decidir o que fazer.”

E responsavel por outro (s) colaborador (es) direta ou indiretamente?

“Nao.”

Condicoes do ambiente de trabalho

Quais os equipamentos ou materiais necessarios a execucao das tarefas da funcgao?

“Tesoura, fita métrica e giz.”

Descreva as condi¢bes de trabalho.

“S&o razoaveis.”

A sua funcéo exige algum tipo de esforco?

“Algum, sobretudo esforco fisico ao carregar rolos e atencao porque temos de estar sempre a olhar para
a malha.”

Formacéo

Ja frequentou formagdes? Quais?

“Sim, a de Primeiros Socorros.”

Os conhecimentos/competéncias adquiridos na formacgéo contribuiram para o seu desempenho?
“Nao, nao tenho.”

Sente necessidades de frequentar a¢des de formagéo?

“Sim, é sempre bom aprender mais.”

Quais acdes de formacéo considera pertinente e gostaria de realizar para o ajudar profissional e
pessoalmente?

“Eu estou aberto a fazer todas as formacdes que sirvam para eu aprender.”

Qual o horario que pensa ser mais pertinente para realizar as formacoes?

“Como a anterior, das 13h as 15h.”

Considera a formacéo importante para o desenvolvimento da organizacéo?

“Sim, é importante a EMPRESA ter trabalhadores preparados.”

Outros
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0 que planeia para a sua carreira?

“Eu s6 planeio muito trabalho e muita saude.”

Considera que existem possibilidades de crescimento dentro da empresa?

“Penso que sim.”

Que sugestdes gostaria de apresentar para melhorar o desempenho e os niveis de qualidade da
EMPRESA?

“Nada.”
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