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RESuUMO

Este trabalho foi desenvolvido no ambito do estagio curricular para a dissertacdo de Mestrado em
Sociologia: Organizacdes e Trabalho. O seu principal objetivo consistiu em compreender a Avaliacdo da
Formacéo no departamento de Recursos Humanos da Bosch Car Multimédia e o seu impacto para a

empresa e para 0s seus colaboradores.

A Avaliacdo da Formacdo permite dar feedback acerca da formacao, detalhando o grau de
satisfacdo dos formandos, por intermédio dos quatro niveis do Modelo de Kirkpatrick. No nivel da reacao,
tentou-se compreender as primeiras impressdes e as expectativas dos formandos acerca das acoes
formativas. No nivel da aprendizagem pretendia-se conhecer o ponto de vista dos colaboradores acerca
do formador e do contetido da formacdo. No nivel do comportamento, o objetivo foi compreender a
transferéncia do aprendido para o posto de trabalho e a nivel pessoal. Por ultimo, no nivel dos resultados
procurou-se perceber a perspetiva dos formandos em relacdo aos efeitos que a acédo formativa pode
produzir em aspetos como a qualidade do produto, o volume de vendas, a satisfacdo do cliente e o lucro
da empresa; a par disto, foi possivel depreender a eficacia do modelo, de modo a identificar as suas

lacunas e a propor melhorias, contribuindo para novas iteracées neste ciclo adjacente ao Modelo.

Em seguida, cruzaram-se as duas metodologias quantitativa e qualitativa, utilizando,
respetivamente, a técnica de inquéritos por questionario, antes e depois da formacao, e a técnica de

entrevistas semidiretivas.

Perante a recolha e a analise dos dados, e atendendo a questédo de partida “Existe mudanca de
opinido para os formandos, apds a formacdo?”, nao existe uma mudanca significativa, uma vez que as
opinides tendem a ser positivas em todos os niveis. No entanto, tendem a ser negativas a medida que
se avanca do nivel do comportamento para o dos resultados, por acharem que nao acrescenta valor para

as suas funcdes, nem a nivel pessoal.

Na tentativa de solucionar os problemas encontrados, foram propostas sugestdes de melhoria
suportadas nos resultados obtidos bem como na fundamentacdo teodrica. Devido a amostra ser
insuficiente para se generalizar com firmeza, recomenda-se a aplicacdo deste estudo numa escala mais
alargada, de modo a obter melhores resultados e conclusoes.

PALAVRAS-CHAVE: Avaliacdo da Formacao, Modelo de Kirkpatrick, Reacao, Aprendizagem,
Comportamento, Resultados



Resumo

vi



A Avaliacdo da Formacéo numa grande empresa do setor industrial e suas consequéncias sociolaborals

ABSTRACT

This work was developed under the curricular internship for the dissertation of Master in Sociology:
Organizations and Work. Its main objective consisted of an evaluation of the training in the Human

Resources department of Bosch Car Multimedia and its impact on the company and its employees.

The training evaluation allows feedback on the training, detailing the degree of satisfaction of the
trainees, through the four levels of the Kirkpatrick Model. At the reaction level, the goal was to understand
the first impressions and expectations of the trainees about the trainings. At the learning level, the
objective was to acknowledge the employees' point of view on the trainer and content of the training. At
the behavior level, the goal was to understand the transfer of the learnings to the job and on a personal
level. Lastly, at the results level, the aim was to understand the opinion of the trainees in relation to the
effects that training can produce at the level of, such as, a product quality, sales turnover, customer
satisfaction and profit of the company; it was possible to observe the efficacy of the model, in order to
identify its gaps and suggest improvements, contributing to new editions of the cycle adjacent to the

Model.

Then, two quantitative and qualitative methodologies were compared, using, respectively, a

questionnaire survey technique, before and after training, and a technique of semi-directional interviews.

In the light of data collection and analysis, and given the starting point "Is there a change for the
for the trainees after training?" There is no significant change, as opinions tend to be positive at all levels.
However, they tend to be negative as we move from the behavior level to the results level, because they

feel that it does not add value to their functions, nor on a personal level.

In an attempt to solve the problems found, proposals for improvements were suggested, based on
the results obtained as well as in the theoretical basis. Because the sample is insufficient to generalize
strongly, it is recommended to apply the study on a larger scale, in order to obtain better results and

conclusions.

KEYWORDS: Training Evaluation, Kirkpatrick Model, Reaction, Learning, Behavior, Results.
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1. INTRODUCAO

A presente dissertacdo de mestrado, redigida sob a forma de relatério de estagio, realiza-se no
ambito do Mestrado em Sociologia: Organizacdes e Trabalho, inserido no contexto de um estagio
curricular no departamento de Recursos Humanos da Bosch Car Multimédia. Contanto com 6 meses de
aprendizagem, no estagio foram realizadas diferentes tarefas, tais como o planeamento semanal das
formacdes, através da selecdo dos modulos a ministrar, da criacdo de turmas, do contacto com os
formadores, do envio de convocatdrias aos formadores e as chefias, da criacao de folhas de presenca e
de cronomatrizes para impressao, da gestao de auséncias e presencas, do tratamento e Avaliacao da
Formacao; o agendamento de formacdes obrigatdrias para colaboradores “indiretos”, ou seja, a pessoal
nado diretamente afetos a producéo; o pagamento aos formadores; a contabilizacdo das horas ministradas

e 0 envio do numero de horas por formador a entidade pagadora.

Pretende-se, a partir deste relatorio, contribuir para a compreensao da Avaliacdo da Formacao
segundo o Modelo de Kirkpatrick. Deste modo, visa-se perceber, pelos niveis da reacdo, da
aprendizagem, do comportamento e dos resultados, se estes estdo a ser atendidos na propria empresa

e qual o seu impacto para a mesma e para 0s seus colaboradores.

Este trabalho debruca-se sobre a questdo de partida “Existe mudanca de opinidao para os
formandos, apos a formacao?”, na tentativa de descortinar quais as praticas e opinides comuns e/ou
divergentes, comparando a situacdo anterior e posterior a acdo formativa, bem como as preferéncias
relativamente ao tipo de formacao (adequadas ou ndo para a funcdo) e o local da formacao (dentro ou

fora da empresa).

A escolha desta tematica prende-se com o interesse em compreender as diferencas de opinido e
se, de facto, a formacado apresenta importancia para os colaboradores e para a empresa. Por outro lado,
permite perceber as dificuldades sentidas durante o processo da Avaliacdo da Formacao, tendo em vista

a resolucao de problemas.

No sentido de auxiliar na resposta a questao de partida, tenta-se testar a seguinte hipotese geral
de investigacao: “Nao existe diferenca de opinides dos formandos do antes e pds formacao, relativamente

a reacao, a aprendizagem, ao comportamento e aos resultados”.

Recorre-se as metodologias quantitativas, utilizando inquéritos por questionario a 50

colaboradores da empresa, antes e depois da formacdo e em complementacdo, as metodologias
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qualitativas com o uso da técnica das entrevistas semidiretivas, tendo em conta os niveis do Modelo.

Estas técnicas tém como objetivo aprofundar a informacao.

O relatorio de estagio esta dividido em cinco partes. Na primeira, correspondendo ao Capitulo da
Introducao, ¢é efetuado um enquadramento ao tema geral da dissertacao, onde é definida a questao de

partida e a hipotese geral de investigacao, bem como a metodologia utilizada e a estrutura do documento.

Na segunda (Capitulo 2 “Da Teoria a Pratica da Formacao”), sumariza-se o processo formativo e
as etapas de execucao; faz-se uma apresentacao breve da empresa e 0 modo como funciona o processo
formativo; analisam-se os niveis da Avaliacdo da Formacdo - a reacdo, a aprendizagem, o
comportamento e os resultados - segundo o Modelo de Kirkpatrick. Por outras palavras, € com base
neste Modelo que se tenta compreender que impacto tem a formacdo para a empresa e seus
colaboradores. Deste modo, pode dizer-se que a formacao pode ser entendida como a aquisicdo de
conhecimento e capacidades que podem ser desenvolvidas para executar as tarefas, bem como uma
ferramenta de ajuda aos individuos que permite auxiliar na sua posicédo e a organizacao, podendo chegar
a atingir uma mudanca de comportamento dos mesmos. Existem, portanto, dois pontos a reter acerca
da formacao como parte de um sistema: a ajuda na aprendizagem e no desenvolvimento de capacidades

dos trabalhadores (Fitzgerald, 1992).

No terceiro capitulo, apresenta-se a metodologia de investigacdo, a técnica utilizada, identificam-

se 0s participantes e procede-se a analise e interpretacao da informacéo recolhida.

Na quarta parte, a da “Discussdo dos Resultados”, efetua-se a apresentacdo e discussdo de
resultados segundo cada nivel do Modelo de Avaliacdo da Formacéao de Kirkpatrick e, posteriormente,
procede-se a comparacao entre as variaveis sociodemograficas com a Avaliacdo da Formacao, medida
pelo teste de proporcdes. E por fim, na quinta parte, enunciam-se as conclusdes da investigacao e

recomendacoes futuras.
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2. DA TEORIA A PRATICA DA FORMACAO

2.1. Apresentacao da empresa

A Bosch Car Multimédia é uma empresa alema de industria automovel e oferece produtos e
Servicos para uso profissional e privado. As suas operacdes estao divididas em 4 areas de negdcio, entre
as quais: solucdes de mobilidade, tecnologia industrial, energia e tecnologia de construcdo e bens de
consumo, sendo a primeira aquela pela qual a cidade de Braga esta a ser ocupada. Em 1911, alojou-se
em Portugal, criando postos de trabalho para, atualmente, 3300 colaboradores no somatorio das regides
de Braga, Aveiro, Ovar e Lisboa. As areas de atuacao centram-se na navegacao automovel & sistemas
de entretenimento; sistemas e instrumentacao; sistemas profissionais e sistemas de manufatura (Bosch,

2015).

A fabrica de Braga esta organizada em duas areas funcionais: Administracdo Comercial e
Administracdo Técnica. Na primeira, estdo incluidos os departamentos de Controlo Financeiro, de
Recursos Humanos, de Logistica, de Comunicacéo e Exceléncia Operacionais, de Servicos Informaticos
Locais, de After Sales Service, de Coordenacao da Producao Eletronica e de Compras Avancadas; ja na
segunda, encontram-se os departamentos de Saude, Seguranca e Ambiente, de Desenvolvimento, de
Insercao Automatica, de Montagem Final, de Engenharia de Producao, de Servico de Producao
Eletronica, de Gestao da Qualidade, de Producao Internacional, de Qualidade Automovel e de Centro de

Servico Técnico para Plasticos (/dem).

A realizacao deste relatério conta com a participacéo de colaboradores da Administracdo Técnica
(na sua maioria), dado serem os mais familiarizados com o processo de formacao e, ao mesmo tempo,

aqueles que mais facilmente aplicam nas suas funcdes aquilo que aprendem com as formacdes.

O estagio que sustenta este trabalho decorreu na area funcional de Recursos Humanos, que, por
seu turno, se subdivide nas subseccdes de Recrutamento e Selecdo e de Formacao, sendo esta ultima
o0 local do estagio e o tema pelo qual se debruca esta dissertacao. A seccdo da Formacéao é constituida
por um gestor de equipa, 3 coordenadores da formacao e 1 formador interno, sendo os restantes,

externos.

No que concerne as acdes formativas, a empresa preocupa-se com o0 saber e saber-fazer dos seus
colaboradores, incentivando-os a usufruirem de formacdes internas e externas (desde que devidamente
autorizadas pelas chefias). Estas formacdes sdo de carater obrigatério e transversais a todos os

colaboradores e, consoante cada uma, podem ser renovadas anual, bianual e trianualmente. S&o
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dirigidas a colaboradores “diretos” e “indiretos”, quando afetos e ndo afetos ao setor produtivo,
respetivamente. Além disso, os colaboradores possuem formacdes fraining room, onde 0s mesmos nao
tém formacao de sala, mas no posto de trabalho, que é ministrada por colaboradores da empresa, com

temas especificos consoante as necessidades (Bosch, 2016).

Sendo uma multinacional, a empresa comporta algumas regras transversais que devem ser
consideradas. Algumas delas sdo aprendidas nas acdes formativas, dadas com a entrada na empresa e,
mais tarde, reforcadas com as reunides de departamento. Certas regras prendem-se com a seguranca
no trabalho, nomeadamente através da preservacao de passwords de computadores, no caso dos
escritorios, de chaves dos armarios, entre outros, com os 14 Principios da Qualidade (14P), com as
regras da eletricidade estatica (ESD), etc. Adicionalmente a estas formacdes obrigatorias, existem as
relativas & Responsabilidade Civil do Produtor (RCP) e de Seguranca, Saude e Ambiente (SSA). Outras
formacdes, também elas relevantes para os colaboradores, sdo as comportamentais, onde s&o
convidados a questionar-se acerca de atitudes que devem atender dentro da empresa (por exemplo,

Envelhecimento Saudavel (ESAU), Gestdo de Stress, entre outras).

2.2. Processo formativo como parte de um sistema

Na Teoria Geral dos Sistemas (TGS) importa “ndao somente partes e processos isoladamente, mas
também resolver os decisivos problemas encontrados na organizacdo e na ordem que os unifica,
resultante da interacdo dindmica das partes, tornando o comportamento das partes diferente quando
estudado isoladamente e quando tratado no todo” (Bertalanffy, 1968, p. 53). Isto significa que, apesar
da diferenca, o comportamento dos individuos revela-se importante para perceber se vai influenciar o
meio empresarial, de maneira a solucionar os problemas organizacionais que possam surgir. Entao, a
TGS consiste “num corpo de conhecimentos feito de leis que incidem sobre os sistemas em geral”
(Guillemet, 1988, p. 44). Estes sistemas sao introduzidos para ultrapassar divisdes entre diferentes
disciplinas de forma a colocar em evidéncia as carateristicas gerais de cada uma, dai que elas estejam

desligadas da realidade e sejam vistas como abstratas (/dem).

Os principais propdsitos da TGS sao a integracdo nas varias ciéncias, naturais e sociais, por serem
“um importante meio para alcancar uma teoria exata nos campos nao fisicos da ciéncia”, permitindo
aproximar da unidade da ciéncia, pois desenvolve principios que unificam as ciéncias individuais para a

integrac@o na educacao cientifica (Bertalanffy, 1968).
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R. Ackoff (1971) explica as partes em funcado do todo, em vez do inverso, por achar que um

verdadeiro sistema exige a interacdo entre as partes que integram o todo. Além disso, “as coisas devem

ser vistas como partes de totalidades maiores e ndo como entidades que devem estar separadas”

(Guillemet, 1988, p. 47). Assim, um sistema possui as seguintes carateristicas (Tabela 1):

Tabela 1: Carateristicas de um sistema.

Abertura Esta em relacao permanente com o seu meio, estabelecendo trocas.
. Os sistemas sao complexos e feitos de subsistemas que, entrelacados entre si, constituem
Complexidade . .
o fundamento da hierarquia.
Finalidade Compreendem partes que interagem em funcdo de um objetivo.
Como se baseia em trocas, significa que tudo o que sai de um sistema, entra noutro — inputs
Tratamento
e outputs.
Totalidade Bogdanov (1922): um sistema é mais que a soma das suas partes.
Fluxo As transacoes permitem a passagem de matéria, energia e informacao.
Regulagdio Esta pagsagem de objetos, Iinjplica regulacao. O que vai permitir que as acdes estejam em
conformidade com o plano inicial.
~ 0 encaminhamento de informacdes que descrevem o comportamento de um sistema visa
Retroacao .
modificar esse comportamento.
Equilibrio Procura preservar relacdes harmoniosas entre 0s seus componentes e as suas forcas.
Entropia Em qualquer sistema pode haver desordem.

Fonte: Guillemet (1988).

A partir destas carateristicas intrinsecas de um sistema, tenta-se perceber de que modo a

formacao, como parte de um todo, vai influenciar a empresa e, ao mesmo tempo, influenciar a relacéo

entre os departamentos. Isto é, havendo uma constante relacdo e objetivos comuns entre os

departamentos, na medida em que precisam uns dos outros através de matéria, energia e informacao,

torna-se necessario haver uma regulacdo para estar em conformidade com os objetivos da empresa,

procurando obter o equilibrio entre departamentos e evitando que a empresa entre em desordem. Sé

desta forma se consegue chegar a um sistema que se preocupa com as partes. Assim, a TGS tenta

explicar o modo como a formacao pode influenciar o meio envolvente entre os trabalhadores e a empresa,

nomeadamente através da etapa da Avaliacdo da Formacao, seguindo um Modelo de Avaliacao. Mas,

entdo, de que modo é que se organiza o processo formativo?



Da Teoria a Prética da Formacao

2.3. A Formacao — um processo

A expressao «formacao profissional» surgiu nos anos 30 e consistia no “ensino técnico formal
para profissdes da base da cadeia operativa e tendo como publico-alvo jovens” (Cardim, 2005, pp. 18-
19). Na década de 40 o conceito incidiu sobre a teoria econémica e, na década de 50, a formacao
estendeu-se a novos publicos-alvo. Por um lado, ela passou a direcionar-se para desempregados, mas
por outro, passou a ser usada como forma de «aperfeicoamento de activos», ou seja, como um objeto
de atualizacao do conhecimento, porém de curta duracéo. A participacdo nas formacdes pode ser vista
como um investimento tanto para a empresa como para o proprio colaborador, sobretudo a nivel de
ascensao na carreira, na medida em que pode contribuir de forma positiva, quer para a produtividade
da empresa quer para os salarios dos trabalhadores (Fitzgerald, 1992). Isto &, a participacao na
formacao, pode permitir que aumente o conhecimento e melhore as capacidades dos colaboradores, e
que, por conseguinte, melhore a produtividade e ajude ao bom funcionamento da empresa,
nomeadamente no aumento do lucro da mesma na possibilidade da valorizacao salarial e mudanca de

posto dos colaboradores.

Desde 1995 que existe um debate cientifico nos Estados Unidos da América acerca da dualidade
da aprendizagem versus desempenho do paradigma do Desenvolvimento de Recursos Humanos (DRH).
Muito recentemente, a educacéo e a aprendizagem cresceram como disciplinas filoséficas com fortes
raizes, tradicoes e explicacdes; ja o desempenho, tem sido largamente um fendmeno com pouca

consideracao filosofica (Laird, 2003).

O desempenho possui trés visdes basicas: como uma receita natural da atividade humana, onde
¢ visto pelas organizacbes como uma parte natural da existéncia humana; como uma necessidade para
a atividade econdmica, ou seja, é utilizado como instrumento de melhoria individual e social, pois suporta
0s ganhos econdmicos € como um instrumento de dominio organizacional, uma vez que lhe esta
subjacente o controlo e a desumanizacao. Por outras palavras, o desempenho coage e exige um
comportamento aos individuos onde se ostenta obter um retorno e uma compensacao para a organizacao

(/dem).

Por seu turno, a aprendizagem sustenta trés visdes: como um esforco humanistico onde € vista
como um elemento chave para ajudar os individuos a tornarem-se autorrealizados; como valor
instrumental na medida em que transfere informacées de que os individuos precisam e desejam nao
somente para eles proprios como também para as suas funcdes e como uma ferramenta de opressao

social (/dem). Isto significa que, a aprendizagem deve constituir um objetivo fundamental para o
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desenvolvimento pessoal dos colaboradores bem como para a organizacao, na medida em que se esta

em constante evolucao e se necessita de atualizar o conhecimento adquirido.

Posto isto, pode perceber-se que a formacao se interliga ao desempenho, pois aprender sem
desempenhar ndo produz nenhum efeito para a organizacdo. Quando isto acontece, perspetiva-se o
desenvolvimento, que se define como a aquisicdo de conhecimentos e capacidades que podem ser
usadas no presente e futuro, como uma acao que pode ser envolvida em diferentes tipos de atividades
de formacao, conduzindo a que, posteriormente, os individuos se preparem e enriquecam a organizacao.
Assim, o desenvolvimento é necessario para que os individuos possam adquirir novos conhecimentos,
capacidades e mudancas profissionais e pessoais de forma a garantir, a longo prazo, a sua presenca na

organizacao (Fitzgerald, 1992).

Para que o plano de desenvolvimento seja significativo, considera-se o plano de desempenho e 0
plano de desenvolvimento, pois estao interligados. O primeiro inclui os objetivos, as tarefas, ou os projetos
que os trabalhadores devem realizar antes da proxima revisdao em relacdao ao seu desempenho; a
determinacao de como o desenvolvimento pode ser medido e avaliado; a aprendizagem de atividades
que estejam ligadas ao desempenho e um plano a curto-prazo — entre os 6 a 12 meses (/dem). Este
plano ajuda os trabalhadores a obterem sucesso na empresa por se exigir um perfil para a funcao, com
as devidas tarefas, que deve ser desempenhado como pretendido. Sendo a curto prazo, defende-se que
a distancia entre a aprendizagem e a execucdo seja menor, para que o desempenho se reflita de forma
positiva. O segundo, que complementa o plano de desempenho, abrange uma lista de objetivos com
vista no desenvolvimento que podem ser medidos a longo prazo (até 3 anos); a oportunidade de emprego
no presente e no futuro, e a implementacdo de um plano de acdo. Significa que, além da aprendizagem
e implementacao, deve persistir a continuidade destes objetivos para que, a longo prazo, se consiga
obter melhorias para a organizacdo. Portanto, ambos os planos sado diferentes, embora o plano de

desenvolvimento se centre no crescimento e no progresso de varios objetivos (/derm).

Compreendida a relacdo entre a formacao e o desempenho e a aprendizagem, sob a perspetiva
de desenvolvimento, a formacdo necessita de ser valorizada pelos trabalhadores e pela empresa,
nomeadamente pela questao da melhoria e do crescimento que traz para esta ultima. Assim,“A learning
organization is based upon the principle of continuous learning, or a systematic method designed to
increase learning within an organization, thereby enabling a more effective response to organizational
change” (Laird, 2003, p. 7), ou seja, para que haja uma abertura @ mudanca futura nas organizacoes e

a0 seu crescimento, € necessaria a persisténcia na aprendizagem, consciencializando a importancia das
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formacdes nas empresas. Posto isto, pode afirmar-se que a formacdo e o desenvolvimento, nao so6
ajudam individualmente os trabalhadores nas suas posi¢cdes na empresa, como também, sustentam toda
a organizacao, sobretudo nos seus departamentos, de forma a crescerem e a desenvolverem-se (/dem).

Desta forma, vai permitir alcancar o crescimento e desenvolvimento organizacional.

Para melhor compreender como a formacao contribui para o desenvolvimento de uma empresa,
0s seguintes passos e carateristicas pelas quais as chefias controlam as posicoes dos seus colaboradores

sdo fundamentais (/dem):
1. Definir a melhor maneira para desempenhar todas as tarefas necessarias para as organizacoes;
2. Ter pessoas seguras para desempenhar as tarefas;
3. Descobrir quantas das tarefas os trabalhadores conseguem desempenhar;

4. Treina-los para conhecer as suas lacunas no que respeita as capacidades, de forma a ver a

diferenca entre o que eles nao podem fazer e o padrao para desempenhar a tarefa;

5. Testa-los para ter certeza de que eles podem executar as tarefas atribuidas com padroes

minimos;
6. Dar-lhes os recursos necessarios para desempenhar as suas tarefas.

Caso nao se faca este controlo, dificilmente a empresa sera eficiente e eficaz no que respeita ao
desempenho de funcdes. Porque “um investimento ¢ uma despesa imediata de que se espera um
beneficio futuro. Um investimento (de formacao) é uma despesa (em tempo de trabalho, em salario, em
custo de inscricao) imediata de que se espera (a empresa e 0 assalariado) um beneficio futuro (em
termos de dominio da profissdo, de carreira, de desempenhos, de desenvolvimento e de evitar riscos)”
(Meignant, 1999, p. 58). Isto indica que para se investir numa formacao com vista em obter beneficios
futuros, é preciso estar consciente das despesas que esta acarreta para a empresa e para 0S

trabalhadores, bem como da necessidade em cumprir com rigor o desempenhar das funcoes.

A formacédo baseia-se em trés finalidades as quais remetem para trés prazos: consolidar o
conhecimento existente, a curto prazo, onde se encontram acdes de aperfeicoamento e aprofundamento
do conhecimento adquirido; o acompanhamento e facilitacdo das mudancas estdo ligados a
previsibilidade das mesmas, ou seja, a médio prazo acompanham-se as mudancas que podem existir
com a formacao; por fim, a preparacao do futuro obriga um prazo ainda maior, devido a inseguranca
das tendéncias, vontades, objetivos quer da empresa, quer dos trabalhadores. Especificamente, o

aperfeicoamento destina-se a encarar um problema de desempenho, obtendo melhoria da qualidade ou

8
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da produtividade, do volume de negdcios, do acolhimento dos clientes, entre outros. Dai que se
implemente uma formacao que va nesse sentido, isto é, de acordo com as necessidades da empresa e
dos trabalhadores e conforme as suas funcdes a desempenhar, na procura de aprofundamento de

conhecimento e capacidades dos colaboradores (/dem).

Quando se fala em formacdes bem-sucedidas refere-se aquilo que se faz no tempo certo, ou seja,
nem demasiado cedo pois pode esquecer-se o0 que se aprende por nao se praticar, nem demasiado tarde
pois com 0s maus habitos, a formacao ja ndo faz efeito (/dem). Sé pode haver sucesso numa formacao
quando os participantes e os parceiros de negocio partilharem do mesmo ponto de vista sobre a
importancia dos resultados esperados numa formacao. Se o responsavel hierarquico ndo conseguir
convencer o participante a fazer a formacdo, este corre o risco de a fazer de forma constrangida e

forcada, o que torna desfavoravel a aprendizagem (/dem).

No que diz respeito aos trabalhadores, as praticas formativas fomentam a aprendizagem de
saberes tedricos, técnicos e processuais, assim como o saber-fazer que, em conjunto, aumentam o grau
de transferéncia de competéncias dos mesmos para as funcdes. A formacao funciona como “um
mecanismo de motivacao para e no trabalho e de envolvimento dos trabalhadores nos projectos da

empresa, melhorando os seus desempenhos profissionais” (Parente, 1988, p. 55).

As praticas de formacdo como capacidade competitiva das empresas, segundo modelos de
organizacao do trabalho, resultam em dois impactos distintos: o de cariz «antropocéntrico» e o
«tecnocéntrico». Quanto ao primeiro, a eficacia do sistema técnico de producdo depende das
competéncias humanas que sao consideradas como fator fundamental a competitividade. A partir destas
praticas, permite o desenvolvimento da autonomia, responsabilidade, polivaléncia dos trabalhadores,
que conduz a ampliacao e enriquecimento do conteudo de trabalho. Ja no segundo impacto, resulta na
reducdo do grau de autonomia e no aumento da simplificacdo do trabalho. Relativamente aos
comportamentos organizacionais, existe um aumento da responsabilidade dos assalariados, no
desempenho laboral, uma vez serem introduzidas tecnologias, acabando por controlar e substituir as
competéncias manuais e intelectuais dos trabalhadores (/dem). Isto é, quando se pretende acompanhar
a competitividade entre as empresas e o crescimento das tecnologias, € exigido ao colaborador que
atualize o seu conhecimento, nao so pela polivaléncia que isso traz, como também, pelo destaque entre

0S pares.

De forma a perceber como realmente funciona, um bom processo formativo implica,

primeiramente, diagnosticar as necessidades da empresa. Aqui ha uma preocupacdo com O
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individuo/grupo e com as organizagdes, de modo a fornecer uma melhoria na futura implementacéo da
formacao. Sendo que “os grandes objetos da Empresa a curto, médio e longo prazo, podem determinar
uma necessidade de Formacao para os seus colaboradores” (Santos, 2008, p. 17). Isto significa que,
por exemplo, numa mudanca no mercado de trabalho, existe a necessidade de flexibilizacao de
conhecimento dos colaboradores para que se possam classificar e quantificar as necessidades e se
possam recolher dados que identifiquem as causas dessas necessidades para uma formacao. Nesta fase
determinam-se os efeitos da acéo futura e quantificam-se os custos que envolvem o processo formativo
(/dem). Simplificando, esta primeira etapa do processo formativo pressupde determinar as causas do
fraco desempenho, o contelido e a abrangéncia da formacao, os resultados desejados com a formacéo
e respeitar um conjunto de questdes: vai funcionar?; vai melhorar a situacdo da empresa?; esta dentro
do orcamento e dos prazos?; é aceitavel para todas as pessoas?; e quais os recursos a utilizar?

(Fernandes, 2015).

Apds este levantamento das necessidades, procura-se planear a acdo da formacao, na qual ja se
encontram selecionados os formandos bem como os formadores. Por exemplo, no departamento da
formacdo da empresa em estudo, é criado um plano de formacdo anual, fruto das avaliacdes de
desempenho dos colaboradores. E no planeamento da formacéo que se delimita o caminho que se vai
seguir na formacdo, o que nao invalida o aparecimento de obstaculos durante a execucao. Planear um
programa de formacdo é fazer cumprir um objetivo, ndo significa que & algo irreversivel, uma vez que a
trajetdria pode ser alterada, porque “planificar é antes do mais estabelecer regras, indicar um caminho,
determinar recursos, definir um objetivo final” (/dem, p. 19). Na elaboracdo do planeamento ¢ essencial
fazer um levantamento dos perfis dos formandos antes da formacado de maneira a que, no final, se
obtenha o resultado desejado. Além disso, sao precisos recursos indispensaveis para a implementacao
do programa de formacdo que passam pelos Recursos Humanos, técnicos e financeiros que,

combinados entre si, otimizam a formacao (/dem).

Depois de estarem definidas as pessoas que devem receber as formacdes, os modulos formativos
adequados e os dias estipulados, parte-se para 0 acompanhamento necessario para que a formacao se
desenvolva — terceira fase do processo formativo: a implementacdo da formacao — e, dessa forma, os
responsaveis da seccao da formacao da empresa, devem acompanhar todo o processo formativo de
modo a auxiliar naquilo que for preciso. Esta assisténcia prende-se com as necessidades dos formadores
relativas a material, como também, com o controlo das baixas e das presencas das pessoas nas
formacdes. Implementar, significa gerir a formacao, ou seja, assegurar que a formacao respeite o0 tempo

certo, os padrdes adequados, onde se objetive desenvolver as capacidades dos colaboradores e
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oportunidades de se autodesenvolverem. Aqui o conteudo, os formandos, os métodos de ensino, os
formadores adequados, bem como o local e a data da ac&do formativa, sao fulcrais para uma boa gestéo

da formacao. Nao descurando os custos que a formacao acarreta (/dem).

Contudo, & a ultima fase que vai validar as anteriores, pois torna-se necessario avaliar se todo o
processo esta a ser bem conduzido. Entao, de que modo esta (ou nao) a Bosch Car Multimédia a fazer

esta avaliacédo?

2.3.1. Avaliacdo da Formacao

Avaliar a formacao torna-se necessario para justificar a sua existéncia bem como as despesas do
departamento da formacdo, de modo a evidenciar como contribui para os objetivos e metas da
organizacao; para decidir se continuam ou ndo com o programa de formacao, e; para obter informacao
de como melhorar futuras acdes formativas. A avaliacdo é feita através da recolha de informacao
consoante as perspetivas de analise, tais como a avaliacdo da satisfacdo dos participantes, a avaliacdo
pedagdgica concentrada na aquisicdo de conhecimentos, a avaliacdo da transferéncia de conhecimentos
para o posto de trabalho e a avaliacdo do impacto/efeito da formacao. O primeiro tipo de avaliacao é o
mais usado, o que pode colocar em causa a avaliacdo por se basear nas opinides subjetivas dos

formandos (Cardim, 2005).

Numa primeira fase, a Bosch Car Multimédia utiliza um inquérito no final de cada sessao formativa
para avaliar a satisfacdo do colaborador e, também, faz uma avaliacdo por intermédio da Avaliacdo de

Desempenho dos colaboradores de modo a verificar a aplicabilidade e a qualidade da formacéo.

A Avaliacao da Formacao pressupde um processo continuo de recolha de dados, que, por seu
turno, implica uma analise da elaboracdo, implementacdo e consequéncias das formacdes. Ela visa
averiguar a relevancia e os efeitos causados a organizacdo. No fundo, pretende saber em que medida
podem ser alcancados os objetivos da formacao, se houve efetivamente uma aprendizagem do contetido
lecionado e se ela resulta numa mudanca ou melhoria de desempenho profissional e para a organizacao.
Por outras palavras, significa que aquilo que foi aprendido deve ser transferido para o posto de trabalho

(Kirkpatrick, 2006).

Fazer uma avaliacdo ao processo formativo significa saber se os objetivos foram de encontro aos
dos participantes e aos da empresa, se 0 processo foi satisfatorio, se o contetdo foi relevante, se
realmente houve uma aprendizagem, se a acao formativa trouxe impacto para a organizacao, para obter

dados para acdes futuras, no sentido de as melhorar e ganhar apoio para as formacdes e estimar os

11
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custos que dela advieram. Porém, o que se deve avaliar? Os conteudos, o processo de
ensino/aprendizagem, a acomodacao, nomeadamente o local de realizacao da formacao, a transferéncia
da aprendizagem e as competéncias para o local de trabalho e os custos (Fernandes, 2015). Alguns
pontos sdo de dificil mensuracao, devido a falta de acesso a informacdo. Na tentativa de avaliar a
formacao numa perspetiva mais proxima da realidade e com o intuito de alcancar alguma quantificacéo,

decidiu-se adotar o Modelo Avaliativo de Kirkpatrick.

Os 4 niveis propostos por Kirkpatrick representam uma sequéncia de formas de avaliar a formacéo
onde cada um dos niveis se revela importante para os seguintes. Pode ser considerado um ciclo iterativo,
na medida em que atingindo o ultimo nivel e existindo lacunas no respeitante aos efeitos da formacao,

este ciclo deve ser reiniciado a fim de fomentar uma avaliacao continua.

O nivel da reacdo traduz-se nas opinides baseadas nas emocdes dos formandos sobre o que
pensam e sentem sobre a formacao, mais precisamente sobre o tema da acdo formativa, o formador,
0s métodos utilizados na conducdo da acdo formativa e os materiais utilizados. Neste nivel é avaliado o
grau de satisfacdo dos colaboradores relativamente a aspetos mencionados anteriormente, por
intermédio de um inquérito por questionario que pode ser introduzido no final de um médulo formativo.
Visa, portanto, medir o que sentem os participantes sobre a formacado (Fernandes, 2015). Aqui torna-se
importante que aqueles se sintam satisfeitos pois ira facilitar o proximo nivel de avaliacdo - a
aprendizagem. Neste esta intrinseca a aquisicdo, aumento ou melhoria dos conhecimentos e
competéncias que, geralmente, sdo medidas através de testes de compreensao da matéria lecionada na
formacao. Chegando a este nivel de avaliacdo, pode-se verificar até que ponto o que foi aprendido
consegue ser transferido para o posto de trabalho, uma vez que, por intermédio dos comportamentos,
se consegue descortinar a extensao da aprendizagem para o posto de trabalho, antes e depois da
formacéo (/dem). E importante ter em atencdo todos os niveis, pois se ndo houver mudanca de
comportamento significa que o programa nao esta a ser eficaz, ja que a reacao teria de ser positiva e 0s
objetivos teriam de ser atingidos. Somente o colaborador sentir o desejo de mudar, sabendo o que fazer
e como fazer, trabalhando num bom clima empresarial e sendo recompensado pela mudanca de
comportamento, é que se pode atingir a verdadeira mudanca, a que se espera atingir com a formacéao

(Kirkpatrick, 2006).

Por ultimo, os resultados da formacdo podem ser medidos por intermédio da verificacdo do
aumento do volume de vendas, pelo aumento da produtividade, dos lucros e pela diminuicao dos custos,

pela diminuicdo da rotatividade dos colaboradores, pela maior qualidade do produto e maior satisfacdo
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do cliente (Idem). Com efeito, uma acdo formativa apresenta maior impacto, quanto maiores forem os
efeitos no negocio ou no ambiente da empresa (Fernandes, 2015). Adicionalmente, permite verificar se
a formacéo contribui para o desenvolvimento pessoal e profissional dos colaboradores. Tudo isto vai
acarretar uma recolha exaustiva de dados antes e depois da formacao para averiguar a existéncia ou ndo

de mudanca de opinides, bem como, o validar do processo formativo (Caetano, 2007).

A transferéncia de conhecimentos do conteudo da formacdo para o posto de trabalho esta
associada a trés fatores: a concecao da formacao, cujo teor da mesma deve ser adequado as exigéncias
da funcdo a desempenhar e deve ser mencionado o modo de transferéncia do conhecimento e
competéncias para o posto de trabalho; as carateristicas do formando sdo importantes, na medida em
que as suas aptiddes profissionais, motivacdes, personalidade e atitudes face a mudanca podem
interferir na passagem dos conhecimentos; por fim, o0 ambiente de trabalho, nomeadamente o clima e a
cultura organizacionais, sdo fundamentais pois uma empresa que promova a aprendizagem e a respetiva
transferéncia para as funcdes a executar, vai contribuir para a verdadeira mudanca visto que a propria
empresa vai sofrer consequéncias positivas quer para a relacdo entre os colaboradores e 0s seus
superiores hierarquicos, quer para a cultura da empresa, pois vai proporcionar uma boa imagem da
mesma (/derm). Numa empresa onde predomina uma cultura organizacional baseada na auséncia de
resisténcia a mudanca, existe o favorecimento para uma melhor recetividade da acdo formativa e

consequente aproveitamento da mesma para o posto de trabalho.
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3. METODOLOGIA

Neste capitulo tenta-se fazer um fio condutor daquilo que vai acontecer na investigacao,

esclarecendo as técnicas e metodologias utilizadas, bem como a amostra correspondente a cada uma.

O objetivo da investigacao cientifica passa por descobrir e descrever acontecimentos, como
também, verificar (ou ndo) as hipteses de investigacdo quantitativa. E com base na experimentacéo e
através da recolha exaustiva de dados, que se consegue retirar conclusdes e responder as hipoteses de
investigacao, assim como a questdo de partida. Esta investigacdo pretende avistar quais as praticas e
opinides comuns e/ou desviantes, comparando a situacdo anterior e posterior a acdo formativa, bem
como as preferéncias relativas ao tipo e local de formacado, como referido no capitulo 1 desta dissertacéo
(Introducao). Assim, e pretendendo responder a questao de partida “Existe mudanca de opinido para os
formandos, apos a formacao?”, recorre-se a metodologia quantitativa, por intermédio da técnica de
inquéritos por questionario, a fim de perspetivar as opinides dos formandos acerca da formacao existente

na Bosch Car Multimédia.

O uso do desenho quase-experimental traduz-se na aplicacdo de um tratamento aos sujeitos
experimentais, controlado pelo investigador, onde o mesmo pode ser empiricamente observavel. Ou seja,
para que se consiga obter informacao acerca de um fenémeno social, este método visa analisar um
grupo de sujeitos — de controlo e experimental — sendo que ambos sao ocupados pelo mesmo numero
de sujeitos. Esse tratamento prende-se com a recolha de dados relativa a opinido dos colaboradores
acerca das acdes de formacao presentes na empresa em estudo, de modo a chegar a conclusdes. Desta
forma, afirma-se que as abordagens experimentais visam reproduzir fenomenos sociais por intermédio

da observacao e compreensao no contexto laboratorial (Observatorio do QREN, s. d).

O método quase-experimental flexibiliza “as condicdes impostas pelas distribuicdes de
probabilidade e inferéncias estatisticas para a populacao”, (Observatorio do QREN, s. d, p.9) transferindo
a prioridade para a relacao entre variaveis. Significa, portanto, que para se fazer ilacdes acerca do grupo
de sujeitos a investigar, necessariamente recorre-se a relacao entre variaveis. Este método inclui a
utilizacao do modelo de série temporal pois implica a medicao periddica de um grupo experimental e de
controlo, da qual se utilizam os mesmos sujeitos para tratamento da informacdo. Aqui, embora os
sujeitos sejam aleatorios, a sua distribuicao nao é aleatoria (Jesuino, 1989). Ao revelar-se extremamente
importante a medicao das alteracdes de comportamentos e opinides acerca da formacao, torna-se

necessario que se espere um periodo de tempo para que o método seja valido. Este método pode ser
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utilizado para avaliar projetos-piloto ou programas nacionais num determinado periodo de tempo onde

se avalia 0 antes e o depois de um programa, neste caso, da formacao (Observatorio do QREN, s. d).

Na empresa em estudo, aplica-se um inquérito por questionario antes e depois de uma formacao,
para tentar perceber as expectativas acerca da formacdo, tendo por base o Modelo de Avaliacdo da
Formacao de Kirkpatrick. Utilizando os niveis: da reacao, medindo as expectativas, a explicacdo da
matéria, o conteudo, o material e a satisfacdo com a formacao; da aprendizagem, onde inclui 0 aumento
do conhecimento, a melhoria das capacidades, a ajuda na funcdo e o atingir dos objetivos; do
comportamento, cuja transferéncia da aprendizagem para a funcao e o aprendido responder a novos
desafios, sdo tidos em conta; e dos resultados onde é medida a opinido sobre a qualidade do produto, o
volume de vendas, a satisfacdo do cliente e o lucro da empresa; verificou-se, através de hipdteses, a
existéncia de alteracdo (ou nao) das opinides dos colaboradores. A distribuicdo dos inquéritos foi feita

com base na frequéncia nas acdes formativas, sendo aleatdria a sua entrega.

Relativamente a amostra, utiliza-se a disponibilidade na resposta aos inquéritos por parte dos
colaboradores da Administracdo Técnica, na sua maioria, uma vez serem aqueles que mais
frequentemente estao suscetiveis a formacdes, ou seja, sdo aqueles que mais formacdes recebem por
estarem em contacto com a producao. Apesar disso, pode considerar-se uma amostra por conveniéncia
devido ao facto de so se poder fazer inquéritos apenas no horario de trabalho que restringe a um
estagiario, bem como devido ao horario estipulado das acdes formativas que estes colaboradores
assistem. A amostra é constituida por 50 colaboradores, cujas areas profissionais se distinguem pela
Logistica, Engenharia de Producao, Montagem Final e Insercao Automatica, contando com 15 homens

e 35 mulheres. A Tabela 2 resume as carateristicas sociodemograficas dos inquiridos.

Contudo, e no decorrer da analise da metodologia quantitativa, detetou-se uma caréncia de
informacdo, pelo que se recorreu a técnica de entrevistas, como metodologia qualitativa, de modo a
aprofundar questdes nao conseguidas nos inquéritos e outras que suscitaram duvidas. O uso de
entrevistas semidiretivas a alguns dos elementos que integraram os inquéritos, tornou-se como uma
potencial mais-valia em relacao a realizacao dos inquéritos, que completam e aprofundam a informacao
recolhida nestes ultimos. A escolha desses elementos prendeu-se com as alteracdes nas respostas de
um inquérito para outro, precisamente quando as opinides se alteraram para positivas e negativas. Deste
modo, selecionou-se 2 pessoas cuja opiniao tivesse mudado para positiva e 2 para negativa. Sem haver
coincidéncia, correspondeu a uma pessoa do sexo masculino e outra do sexo feminino em cada opiniao

mudada. Apesar da analise dos inquéritos ter sido andnima, numa primeira fase deixou de o ser, uma
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vez que, para fazer corresponder a identidade dos inquiridos na resposta ao segundo inquérito,
necessitou-se de recorrer aos seus «numeros de controlo» - numero associado aos colaboradores da
empresa — para serem novamente convocados para 0s segundos inquéritos. A partir daqui, os cédigos

atribuidos a cada inquirido foram utilizados para as futuras analises.

O uso da metodologia qualitativa apoia-se em principios teodricos fundamentais, nomeadamente a
importancia atribuida aos sentidos, aos significados e as experiéncias dos sujeitos. O paradigma
qualitativo adota uma posicao relativista, defendendo que ha “multiplas realidades que existem sob a
forma de construcdes mental e socialmente localizadas”, valorizando o papel do “investigador/construtor
do conhecimento” (Coutinho, 2008, p. 7), diferente da adotada pelo paradigma quantitativo de génese
positivista. Em suma, pode afirmar-se que o paradigma qualitativo pretende “substituir as nocoes de
explicacao, previsao e controlo do paradigma quantitativo pelas de compreensao, significado e acdo em
gue se procura penetrar no mundo pessoal dos sujeitos, saber como interpretam as diversas situacoes
e que significado tem para eles” (/dem, Ibidem), tentando compreender a complexidade do vivido a partir
do ponto de vista de quem o viveu. E precisamente esta compreensdo da subjetividade inerente ao
comportamento dos sujeitos que se pretende apreender com o estudo e, em particular, perceber a
perspetiva dos colaboradores acerca da formacao desta empresa e o impacto que a formacao pode

trazer para a 0S mesmos e para a organizacao.

A entrevista deve ser encarada como um momento que pode ou deve proporcionar ao entrevistado
uma ocasido inesperada de se interrogar sobre si mesmo e de testemunhar. Convém, contudo, néo
descurar duas questdes: uma de ordem ética, que podera resumir-se na atitude basica da compreensao,
0 que nao significa envolvimento, mas sim a capacidade de estar disponivel para o outro, de olhar de
um modo diferente. A outra é de caracter cognitivo: exige ao investigador o conhecimento do meio onde
se realiza o trabalho de campo e um olhar critico sobre essa mesma realidade (Lalanda, 1998). Se a
entrevista abre possibilidades para um melhor entendimento da realidade, também exige ao investigador
um maior cuidado nas leituras e interpretacdes que dai possam advir. E, por vezes, no ato da transcricao
das entrevistas que o investigador reencontra as «vozes do real» e descobre as linhas de forca que irdo
estruturar a prépria investigacao, o que significa ultrapassar a singularidade da situacdo e atingir os

elementos que conduzem a construcdo da dimensao social (coletiva) subjacente (/dem, p. 882).

A Tabela 2 indica as carateristicas sociodemograficas dos inquiridos, segundo o tempo de servico,

0 sexo, a idade, a area profissional e a escolaridade dos 50 inquiridos.
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Tabela 2: Carateristicas sociodemograficas dos inquiridos segundo idade, sexo, ano de escolaridade,
tempo de servico na empresa e area profissional (%).

Carateristicas Sociodemograficas Percentagem (%) Total (%)

Menos de 20 anos 24

Tempo de Servico na empresa 100
A partir dos 21 anos 76
Feminino 70

Sexo 100
Masculino 30
21-30 anos 10
31-40 anos 8

Idade 100
41-50 anos 58
51-60 anos 24
Logistica 22
; Engenharia de Producao 2

Area Profissional 100
Montagem Final 56
Insercao automatica 20
Ensino Basico 66

Escolaridade 100
Ensino Secundario/Superior 34

Fonte: inquérito por questionario.

E possivel denotar que na amostragem de 50 inquiridos, a maioria possui idades entre os 41 e os
50 anos (58%) e poucos sdo os que tém entre os 31 e 40 anos (apenas 8%). Os restantes 10% e 24%
correspondem as idades dos 21-30 anos e 51-60 anos, respetivamente. Dos que responderam aos
inquéritos antes e depois da formacao, 70% sdo do sexo feminino e 30% do sexo masculino e tém
maioritariamente o ensino basico 66% (apenas 34% possui 0 ensino secundario/superior). A empresa
possui duas areas funcionais, como mencionado no sub-capitulo 2.1, sendo os inquiridos da
administracao técnica, entre as quais: a Logistica, a Engenharia de Producao, a Montagem Final e a
Insercao Automatica. Delas, a grande parte dos inquiridos pertence a Montagem Final (56%); de seguida,
a Logisitica conta com 22% dos inquiridos; 20% correspondem a colaboradores da Insercao Automatica
e apenas 2% pertencem a Engenharia de Producao. Por fim, quanto ao tempo de servico na Bosch Car

Multimédia, 76% tém a partir de 21 anos e 24% menos de 20 anos de casa.

Ja a Tabela 3 reune os perfis dos quatro entrevistados selecionados. Os numeros apresentados

dos mesmos, sao codigos atribuidos para salvaguardar as suas identidades.
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Tabela 3: Perfis dos entrevistados cujas opinioes foram positivas e negativas acerca da formacao.

Perspetiva Grau de Tempo de
positiva da Idade Sexo . Funcao servico na
~ escolaridade
formacao empresa
Entrevistado _ o Insercao
009 50 Masculino 3° ciclo automnatica 28 anos
Entrevistado 52 Feminino 1° ciclo Moqtagem 18 anos
014 final
Perspetiva Grau de Tempo de
negativa da Idade Sexo . Funcao servico na
- escolaridade
formacao empresa
Entrevistado _ Ensino Montagem
018 30 Masculino Secundario final 10 anos
Entrevistado - Ensino -
023 49 Feminino Secundario Logistica 28 anos

Fonte: inquérito por questionario.

Fazendo uma apreciacao geral acerca dos entrevistados e com base na observacdo dos

comportamentos no decorrer das entrevistas, pode-se perceber que, perante os discursos e reacoes dos

entrevistados relativamente as questdes colocadas, 0s que possuiram, nos inquéritos, uma opiniao mais

positiva relativamente a formacao, além de serem pessoas mais velhas — em idade e tempo de servico

- pareceram também mais timidas e pouco desinibidas na resposta as questoes.

Contrariamente a este cenario, 0s que possuiram uma opinido mais negativa, pareceram mais

espontaneos nas respostas e sem receios e rodeios na afirmacdo das suas perspetivas. Um fator que

pode influenciar estes comportamentos é o facto de estes entrevistados possuirem um grau de

escolaridade maior.
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4, DiscussA0 DOS RESULTADOS

As hipdteses ajudam na construcdo de um modelo explicativo de forma a facilitar a analise

compreensiva do tema em si (Guerra, 2006); neste caso, permitem verificar ou ndo a existéncia de

divergéncias entre o antes e o depois da formacao relativamente aos parametros de Kirkpatrick. Assim,

atendendo a questdo de partida “Existe mudanca de opinido para os formandos, apés a formacédo?”,

tenta-se, agora, testa-la através da hipotese geral: “Nao existe diferenca de opinides dos formandos do

antes e pos formacao, relativamente a reacdo, a aprendizagem, ao comportamento e aos resultados”.,

com base no modelo de analise abaixo esbocado na tabela.

Tabela 4: Modelo de analise.

Medidas da Técnicas de
Dimensoes de Variaveis a
Hipédtese geral Avaliacao da recolha de
analise relacionar
Formacao dados
Expectativas;
explicacao da matéria;
Reacédo

“N&o existe diferenca
de opinides dos
formandos do antes e
pos formacao,
relativamente a
reacao, a
aprendizagem, ao
comportamento e aos

resultados”

conteudo; material;

satisfacao.

Aprendizagem

Conhecimento;
capacidades; funcao;

objetivos atingidos.
Inquérito por

Comportamento funcao; o aprendido

Transferéncia da o
questionario e

aprendizagem para a .
P gemp entrevistas

semidiretivas.
responde a novos

desafios.

Resultados

Qualidade do produto
e volume de vendas;
satisfacdo do cliente e
lucro; validacéo do

processo formativo

Tempo de Servico

na empresa, Sexo,

idade, area
profissional e

escolaridade.

Fonte: inquérito por questionario.
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A Tabela 4 resume 0 modo como a investigacao se processa no que diz respeito a discussao dos
resultados obtidos. Assim, pretende-se responder a hipotese geral, essencialmente, com a ajuda das 13
sub-hipéteses, correspondentes as 13 questdes colocadas nos inquéritos, que contam com as dimensodes
de analise seguidas pelo Modelo de Kirkpatrick. Ou seja, no nivel da reacao tenta-se testar as expectativas
sobre a formacao, o material utilizado, bem como o conteldo, a explicacdo da matéria e a satisfacéo
relativamente a formacdo. No nivel da aprendizagem focam-se os conhecimentos adquiridos ajudarem
na funcdo, na melhoria das capacidades e no atingir dos objetivos para os colaboradores, com a
formacao. No nivel do comportamento averigua-se a transferéncia do aprendido para a funcdo assim
como, a resposta a novos desafios na funcéo e a nivel pessoal, com a ajuda da formacao. E, por ultimo,
no nivel dos resultados, regista-se a perspetiva dos formandos acerca da qualidade do produto, do volume
de vendas, da satisfacdo do cliente e do lucro da empresa. Além disso, procura-se validar o processo
formativo a partir da revisdo de todo o Modelo. Para que todas estas hipoteses possam ser verificadas,
tem-se em conta as perspetivas dos colaboradores, através da técnica de inquéritos por questionario e,
mais tarde, das entrevistas semidiretivas, como forma de aprofundar o que nos inquéritos suscite
duvidas. Além disto, faz-se uma comparacao entre as percentagens de proporcao das variaveis tempo
de servico, sexo, idade, area profissional e escolaridade dos colaboradores em relacado a Avaliacdo da
Formacao, segundo o Modelo de Kirkpatrick, para entender a existéncia (ou ndo) da diferenca de opinides

de um inquérito para o outro.

Sendo assim, toma-se como ponto de partida a analise generalizada da opinido dos inquiridos
relativamente ao Modelo de Avaliacdo da Formacao, comparando e estudando as suas respostas

positivas e negativas de um inquérito para outro.
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Tabela 5: Relacao entre o antes e depois da formacao, distribuida pelo modelo de Avaliacao da Formacao

(%).
L. L Acao Formativa
Niveis de Avaliacao :
da Formacao Variaveis Antes Depois
. .G Positiva Negativa Positiva Negativa
(Kirkpatrick) ) ) ) )
V1 (Expectativas) 49 (98) 1(2) 50 (100) 0 (0)
V2 (Explicacdo da matéria) 50 (100) 0(0) 49 (98) 0(Q)
Reacao V3 (Conteudo) 50 (100) 0 (0) 47 (94) 1(2)
V4 (Material) 49 (98) 0(0) 47 (94) 3(6)
V5 (Satisfacao) 50 (100) 0(Q) 50 (100) 0(0)
V6 (Conhecimento) 49 (98) 1(2) 47 (94) 2 (4)
, V7 (Capacidades) 47 (94) 1(2) 48 (96) 1(2)
Aprendizagem V8 (Funcio) 47 (94) 2 (4) 46(92) 4 (8)
V9 (Objetivos atingidos) 46 (92) 1(2) 46 (92) 3(6)
VIO (Transferéncia da
aprendizagem para a 42 (84) 5(10) 46 (92) 4 (8)
Comportamento funcéo)
V11 (O aprendido responde
a novos desafios) 45 (30) 3(6) 46 (92) 4(8)
V12 (Qualidade do Produto e 46 (92) 2 4) 48 (96) 24)
volume de vendas)
Resultados V13 (Satisfacao do cliente e
49 (98) 1(2) 47 (94) 3(6)

lucro da empresa)
Fonte: inquérito por questionario.

De um modo geral, a Tabela 5 indica que, antes e depois da formacéo, as respostas se evidenciam
maioritariamente positivas. Destacando o nivel da reacao cujos valores positivos atingem o total de
respostas positivas dos colaboradores, sobretudo no primeiro inquérito. Nos restantes niveis, as
respostas negativas comecam a ganhar forca, embora em menor predominio. Destacam-se as variaveis
10 e 11, correspondentes ao nivel do comportamento, em que as percentagens de respostas negativas,
sobretudo no primeiro inquérito, se aproximam dos 10% A partir deste dado, emerge uma questao
relacionada com o facto de o aprendido na formacao poder ajudar na resposta a novos desafios e poder

ser aplicado na funcao do posto de trabalho.

De seguida tenta-se perceber, ainda de um modo geral, a mudanca de opiniao de um inquérito

para o outro, consoante cada variavel inserida no nivel de Avaliacao da Formacao.
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Tabela 6: Alteracao da opinidao dos colaboradores, segundo cada nivel do Modelo de Kirkpatrick (%).

Niveis de Avaliacao da Mudanca Mantém Mudanca
Formacao Variaveis positiva opinido negativa Total (%)
(Kirkpatrick) (%) (%) (%)
V1 (Expectativas) 1 (2) 49 (98) 0(0) 50 (100)
V2 (EBxplicacdo da 49(98)  0(0) 49 (98)
Reacio matéria)
¢ V3 (Contetdo) 0(0) 47 (94) 1(2) 48 (96)
V4 (Material) 0(0) 46 (92) 3(6) 49 (98)
V5 (Satisfacao) 0(0) 50 (100)  0(Q) 50 (100)
V6
(Conhecimento) 1(2) 46 (92) 2 (4) 49 (98)
. V7 (Capacidades) 2 (4) 46 (92) 1(2) 49 (98)
Aprendizagem V8 (Funcéo) 1(2) 4488 2(4) 47 (94)
V9 (Objetivos
atingidos) 0 (0) 44 (88) 1(2) 45 (90)
V10
(Transfgrenma da 2 4) 44 (88) 12) 47 (94)
aprendizagem
Comportamentos para a funcao)
V11 (O aprendido
responde a novos 1 (2) 45 (90) 2 (4) 48 (96)
desafios)
V12 (Qualidade do
Produto e volume 0 (0) 48 (96) 2 (4) 50 (100)
de vendas)
Resultados V13 (Satisfacao do
cliente e lucro da 0 (0) 48 (96) 2 (4) 50 (100)
empresa)

Fonte: inquérito por questionario.

Relativamente aos dois inquéritos, as opinides mantém-se, pelo que as mudancas positivas e

negativas, embora existam, sdo em baixo valor, como indica a Tabela 6.

Esta investigacdo pretende, como ja foi referido, contribuir para a compreensido do processo
formativo numa grande empresa industrial, nomeadamente perceber se a Avaliacdo da Formacao tem
sido executada e de que modo ela pode contribuir para a melhoria da empresa e dos colaboradores.
Para tal, recolhe-se informacéo por parte de 50 colaboradores da qual responderam a questdes que
respeitam os quatro niveis da Avaliacdo da Formacao segundo o Modelo de Kirkpatrick. Questdes essas
gue sdo usadas num inquérito por questionario, aplicado antes e depois de uma acao formativa (Anexos
| e ll). Dessas respostas, verificam-se mudancas de opiniao de um inquérito para o outro, tanto que se
selecionaram duas pessoas cuja opiniao fosse negativa e duas com opiniao positiva acerca da formacéo

proporcionada pela empresa.
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A investigacdo assenta em quatro aspetos principais, correspondentes aos dos niveis do Modelo.
Ou seja, o nivel da reacao dos formandos em relacdo a formacdo, de modo a perceber qual a primeira
impressdo da mesma, o gosto pelo formador, pela disposicao da sala, pelo material e pela matéria. O
da aprendizagem, para conhecer qual o grau esperado, pelos formandos, de aprendizagem e de
atualizacdo do conhecimento com a formacao, quer a nivel pessoal, quer profissional, e se o conteudo é
bem explicado e percetivel; daqui se especula que seja transferido para a funcédo, os conhecimentos
adquiridos, e que a formacao permita responder a novos desafios, através do nivel do comportamento.
Por ultimo, no nivel dos resultados, reflete-se que a formacao contribua de alguma forma para a melhoria
do produto, do volume de vendas, da satisfacdo do cliente e do lucro da empresa e que 0s niveis

anteriores contribuam para a revisdo do processo formativo e futura proposta de melhorias.

Prossegue-se, entdo, com a analise mais aprofundada das questdes sobre a Avaliacdo da
Formacao, estabelecendo a comparacao entre os dois inquéritos e o testemunho dos entrevistados,
tendo por base cada um dos niveis do Modelo de Kirkpatrick, de modo a alcancar conclusées mais
especificas. As hipoteses que se seguem ao longo dos niveis do Modelo, sdo apreciadas de um modo
meramente pontuais e nao estatisticamente. Sendo o mais adequado o teste do qui-quadrado, este ndo
se mostrou viavel face ao comportamento das variaveis a relacionar, pois verificou-se, em todos 0s casos,
uma violacdo sistematica dos pressupostos de realizacdo deste teste, em concreto pelo facto de existirem
varias das células com frequéncias esperadas abaixo de 10 (valor minimo no caso das tabelas de 2x2)

e nao ser possivel fundir categorias.

4.1. Reacao

A etapa da Avaliacao da Formacéo é fulcral para a organizacao, uma vez que € ela que vai ditar

aspetos que devem ser considerados para melhorar o processo formativo.

Baseado nas emocdes dos formandos, o nivel da reacéo revela-se importante para os seguintes
niveis (Kirkpatrick, 2006). Desta forma, é por intermédio da reacdo que se averiguam as primeiras
impressodes sobre a formacao, desde a convocatdria para a formacéao até ao final da mesma. Isto &, neste
nivel, avalia-se a preocupacao com a perspetiva dos formandos a partir do momento em que recebem
as convocatdrias, em que conhecem o formador, apreciam a matéria explicada, sabem a localizacao da

formacao e emitem uma impressao acerca da mesma.

As hipoteses que se seguem correspondem as questdes colocadas no inquérito, relativas a

Avaliacao da Formacéao. As primeiras cinco, direcionam-se para o nivel da reacao, onde vao ser testadas
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as expectativas, a matéria, o material, o conteido, bem como, a satisfacdo com a formacéo, no que
concerne ao anterior e posterior a formacao. Além disso, cruzam-se os resultados das mesmas com 0s

testemunhos dos entrevistados com vista a retirada de interpretacdes e posteriores conclusoes.
e HO: As expectativas positivas mantém-se maioritariamente positivas apos a formacéao.
e H1: As expectativas positivas mudam para negativas apds a formacao.

Comparando o antes e pos formacao relativamente as cinco primeiras perguntas do inquérito,
pode verificar-se que, no que concerne as expectativas, a maioria mantém a opinido positiva apos a
formacao, registando um valor de 98%. Logo, aceita-se a hipotese nula (HO) de que as expectativas
positivas se mantém maioritariamente positivas, apos a formacao. Destaca-se que no segundo inquérito
deixou de haver respostas negativas acerca da pergunta em questao, havendo 2% de respostas negativas

gue passaram para positivas, apos o segundo inquérito (Tabela 7).

Tabela 7: As expectativas dos colaboradores, antes e depois da formacao (%).
Depois da formacao

V1 (Expectativas)

Positiva Negativa Total

Positva  98,0%  0,0% 98,0%

Antes da formacao Negativa 2,0% 0,0% 2,0%

Total 100%  0,0% 100%

Fonte: inquérito por questionario.
e HO: A opinido positiva de que a matéria &€ bem explicada mantém-se maioritariamente
positiva apos a formacao.
e HI: A opinido positiva de que a matéria &€ bem explicada muda para negativa apos a

formacao.

Tabela 8: A matéria bem explicada, antes e depois da formacao (%).

Depois da formacao
V2 (Explicacao da matéria)

Positiva Negativa Total
Positiva  100% 0% 100%

Antes da formacao Negativa 0% 0% 0%
Total 100% 0% 100%

Fonte: inquérito por questionario.
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Relativamente a hipotese de a matéria ser bem explicada (Tabela 8), a opiniao positiva € unanime

nos dois inquéritos, pelo que se aceita a hipétese nula (HO).

Passando para a hipotese de o conteudo ser percetivel e interessante, obtém-se os seguintes

resultados:

e HO: Aopinido positiva de que o contetido da formacao é percetivel e interessante, mantém-

se maioritariamente positiva apos a formacao.

e H1: A opinido positiva de que o contetido da formacéao é percetivel e interessante, muda

para negativa apos a formacao.

A hipotese nula (HO) é aceite, pelo que 97,9% dos colaboradores possuem uma opinidao positiva
nos dois inquéritos e apenas 2,1% mudaram de positiva para negativa, conforme se pode verificar na

Tabela 9.

Tabela 9: O contetido percetivel e interessante, antes e depois da formacao (%).

Depois da formacao
V3 (Conteudo)

Positiva Negativa Total

Positva  97,9%  2,1% 100%

Antes da formacao Negativa 0,0% 0,0% 0,0%

Total 97,9%  2,1% 100%

Fonte: inquérito por questionario.
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e HO: A opinido positiva de que o material utilizado se adequa a formacédo, mantém-se

maioritariamente positiva apos a formacéao.

e HI1: A opinido positiva de que o material utilizado se adequa a formacao, muda para

negativa apés a formacao.

Tabela 10: O material utilizado adequa-se a formacao, antes e depois da mesma (%).

Depois da formacao
V4 (Material)

Positiva Negativa Total

Positiva 93,9%  6,1% 100%

Antes da formacao Negativa 0,0% 0,0% 0,0%

Total 939% 6,1% 100%

Fonte: inquérito por questionario.

Nao havendo respostas negativas no primeiro inquérito no que diz respeito ao material utilizado
adequar-se a formacao, 93,9% dos que tiveram opiniao positiva no primeiro, mantiveram-na no segundo

e 6,1% mudaram para negativa. Entao, aceita-se a hipotese nula (HO), tal como é visivel na Tabela 10.

e HO: A opinido positiva de que a formacao é satisfatoria, de um modo geral, mantém-se

maioritariamente positiva apos a formacéao.

e H1: A opinido positiva de que a formacao é satisfatdria, de um modo geral, muda para

negativa apés a formacao.

Tabela 11: Satisfacao em relacao a formacao, antes e depois da mesma (%).

Depois da formacao
V5 (Satisfacao)

Positiva Negativa Total
Positiva  100% 0% 100%

Antes da formacao Negativa 0% 0% 0%
Total 100% 0% 100%

Fonte: inquérito por questionario.

Como se pode verificar pela Tabela 11, os colaboradores sentem-se satisfeitos com a formacéo,

pelo que se aceita a hipotese nula (HO).
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Tendo em conta os resultados obtidos com os inquéritos e relativamente ao nivel da reacao, pode-
se afirmar que os resultados sdo satisfatorios, pelo que as opinides revelam ser bastante positivas.
Porém, sera que estas opinides positivas sdo verdadeiramente positivas? Ou tera sido um resultado
apenas baseado no “politicamente correto”, no que agrada a todos saber e nao no que se pensa
genuinamente? E o que se vai constatar com os resultados das entrevistas, quando se procura dialogar

abertamente sobre o assunto.

No que diz respeito as expectativas da formacao, pode-se compreender que todos gostam de ir
para as formacdes na esperanca de aprenderem algo, conforme se verifica com as percentagens
positivas de 98%, nos dois inquéritos. Apesar disso, o entrevistado 023 afirma que Sim... gosto [das
formacoes, de um modo geral] e depois gosto de pronto, quando é pessoas que cativam {(...), sendo que
além do formador pecar na transmissado da matéria, o contetido é também um fator importante quando
se fala em formacdes, como é o exemplo do entrevistado 018 quando diz (...) eu ndo venho para as
formacoes descansar as pernas (...) quando a maturidade aumenta, nds ai comecamos a sentir falta e
a sentir o gosto de aprender (...) e acrescentou relativamente a um formador que é um bocado massivo
(...), 0 que dificulta na aprendizagem do conteudo da formacdo. Ou seja, apesar das respostas serem
positivas nos dois inquéritos, os entrevistados vém esclarecer estes resultados e, de certa forma,
contrariar e realcar a falta de coeréncia nas respostas, pois as formacdes desta empresa ndo acarretam
um carater de gosto pelo formador e contetido, mas de obrigatoriedade na frequéncia as formacdes. E
o que diz o Entrevistado 009: £ mais uma formacéo... é mais tempo que passamos aqui... , na medida
em que, mesmo tendo o gosto de aprender, as formacdes sofrem alguns problemas que impedem que

tal aconteca.

Relativamente aos formandos que mudaram positivamente de opinido apos a formacdo, ndo tém
uma opiniao muito divergente dos que mudaram de opinido negativa, pois salientam que a reacao é
positiva em relacao a formacao, mas que Ad muitas formacoes que nao tém muito a ver com o nosso
trabalho (...) (Entrevistado 009); ja o entrevistado 014 enuncia que vem Para relaxar e descansar as
pernas... . ou seja, as acdes de formacao funcionam como uma valvula de escape ao trabalho, que
permite abstrair, durante aquelas horas de formacao, do stresse causado pelo trabalho. Isto porque o
facto de as formacdes ndo estarem relacionadas com as suas funcdes e possuirem um carater
obrigatorio, os entrevistados sentem que vao para as formacdes apenas para se distrairem e nao pelo
conteudo, pela aprendizagem e pela aquisicao de conhecimentos. Entdo, serao as expectativas dos

formandos assim tao positivas como dizem nos inquéritos?
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Contrariando a percentagem de 100% de respostas positivas relativamente a matéria ser bem
explicada, o Entrevistado 018 menciona que efe [formador] é um bocado massivo nas formacoes, fala
muito rapido... se calhar para a maior parte das pessoas, eu estava numa formacdo que é a minha area,
eu estava completamente a vontade mas elas ndo...eu se perguntasse a qualquer uma delas, porque
perguntei, se perceberam a formacao, nenhuma delas percebeu.... isto significa que nem sempre a
matéria € bem explicada, porque é assim, nds pomo-nos a pé muito cedo, quando a gente vem para
aqui para dormir um sono, ai por amor de Deus é o pior que ha! (Entrevistado 023). E de destacar nesta
questdo que, efetivamente, os resultados obtidos nos inquéritos nao sao verdadeiramente positivos uma
vez que as respostas sdo dadas consoante o estado de espirito e 0 que pode ser agradavel para o
investigador. Isto &, como se trata de uma investigacao, os colaboradores tendencialmente respondem
conforme o que acham que o investigador quer “ouvir” ao invés de dizerem o que verdadeiramente
pensam. De certo modo, sentem-se coagidos a dar uma resposta da qual seja agradavel. Deste modo, a
interpretacao desta questao pode levar a duas variantes: ou a matéria pode nao ser bem explicada ou o
contelido pode ndo ser o adequado para o colaborador, pelo que a ida as formacdes ndo esta a trazer
frutos para os entrevistados. Torna-se importante rever este ponto do nivel da reacdo, de forma a

melhorar o processo formativo.

No que respeita ao conteudo ser percetivel e interessante, as respostas positivas representam
97,9% dos inquiridos. Acompanhado destas respostas, o Entrevistado 023 menciona que Quando a gente
salr daqui e dizer “afinal de contas aprendi alguma coisa” ... [sso é que é, aprender alguma coisa!.
Significa que o contetido é o motivo pelo qual se deslocam para as formacdes, embora nem sempre seja
percetivel e interessante, precisamente devido ao formador. Pois, quando o mesmo Entrevistado afirma

que:

(...) gosto de pronto, quando é pessoas que cativam... gosto das enfermeiras, isso gosto muito.
E também gosto da parte dos advogados que falam sobre as garantias e os produtos... a gente
vai comprar isto e aquilo e também ficamos a saber assim de certas coisas... e até da ultima
vez que eu vim, foi da saude, da roda dos alimentos... depois os problemas que a gente tem
para dormir néo sei qué néo sei que mais, e depois a gente vai falando e depois havia ali colegas
que expoem os seus problemas, colegas que ja tiveram aqui bastantes problemas até, e como

resolver e como néo resolver... pronto, €ssas coisas assim eu gosto.

Isto &, o enunciado realca o facto de as formacbes serem vistas como uma forma de se

relacionarem com os colegas de trabalho, de outros departamentos e com outros problemas. E, também
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que, o que vai ditar o gosto pela formacao, é a forma como o formador transmite o contetdo. Isto porque

preferem ter formacdes onde suscite o dialogo e interacdo entre os colegas e o formador:

Sim, e como tem mais pessoas e cada vez mais a gente tem mais problemas, nio é, devido a
ldade e aos trabalhos néo €, que a idade avanca e os problemas aparecem... e al pronto, as
pessoas pbem as suas duvidas, as suas dificuldades, as perguntas, e forna-se até

interessante... (Entrevistado 023).

Quanto ao material adequado e a satisfacdo com as formacdes, os entrevistados pensam que a
Bosch Car Multimédia se encontra em condicdes favoraveis no que toca as salas, material, entre outros;

e que se sentem, apesar do que foi dito anteriormente, satisfeitos com as formacdes.

Em suma, pode-se perceber que, neste nivel, as opinides sao positivas, de um modo geral, na
forma como os inquiridos percecionam a formacao desta empresa. Contudo, perante os entrevistados,
percebe-se que existem falhas na Avaliacdo da Formacado, precisamente devido ao formador e ao
contelido, pela forma como é transmitido e pela desatualizacdo da matéria a lecionar. Ou seja, embora
algumas formacdes sejam de relevancia particular e pessoal — como é o exemplo das formacdes ligadas
a saude e seguranca no trabalho e as que sao direcionadas para os direitos e deveres como cidadaos e
trabalhadores — outras revelam-se ineficazes para as funcdes dos colaboradores, precisamente devido
ao conteudo ser desinteressante e desatualizado e ao formador nao explicar bem matéria. Pelo que a

interacdo entre os formandos e o formador, seria um fator relevante para as acdes formativas.

Uma vez interligados entre si, os niveis seguintes vao sofrer dificuldades devido as lacunas
encontradas no nivel da reacdo. Estas dificuldades encontradas neste nivel, tém implicacdes futuras na

aprendizagem?

4.2. Aprendizagem

Todos os niveis se tornam importantes, na medida em que estao ligados entre si para que o
modelo funcione. Ou seja, para que de facto os colaboradores se sintam capazes de aprender, o primeiro
impacto com a formacao, o formador, o conteldo e o material, revela-se fundamental. Geralmente, e
segundo Kirkpatrick (2006), é neste nivel que se avalia a aquisicdo e o aumento ou a melhoria do
conhecimento, medidas através de testes. Nesta empresa, apenas algumas formacdes usufruem desse
tipo de avaliacdo, o que nas restantes formacdes se torna dificil obter a percecao da verdadeira

aprendizagem.
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Como a percecao dos formandos acerca da formacado, nomeadamente através do gosto pela
formacao, pelo formador, pela matéria e pelo contetdo, é positiva, importa, agora, compreender o grau

de aprendizagem que os 50 colaboradores possuem com a frequéncia nas acdes formativas.

Da mesma forma que no nivel da reacdo, no da aprendizagem vao ser testadas quatro hipdteses
(correspondendo as quatro perguntas seguintes do inquérito), comparando o antes e o pos formacao,
nomeadamente no que respeita a formacdo aumentar o conhecimento, a formacdo melhorar as
capacidades dos colaboradores, a formacao ajudar na funcéo e a formacéo ajudar a atingir os objetivos.

Além disso, cruzam-se os inquéritos com os testemunhos dos entrevistados.

e HO: A opinido positiva de que a formacdo aumenta o conhecimento, mantém-se

maioritariamente positiva apos a formacéao.

e H1I: A opiniado positiva de que a formacado aumenta o conhecimento, muda para negativa

apos a formacao.

Tabela 12: Formacao aumenta o conhecimento dos colaboradores, antes e depois da mesma (%).

Depois da formacao
V6 (Conhecimento)

Positiva Negativa Total

Positva  93,9%  4,1% 98,0%

Antes da formacao Negativa 2,0% 0,0% 2,0%

Total 959%  4,1% 100%

Fonte: inquérito por questionario.

Comecando pela formacao aumentar o conhecimento, e como se pode verificar pela Tabela 12,
93,9% dos inquiridos responderam de forma positiva nos dois inquéritos, 2% mudaram de negativa para
positiva apos a formacao e 4,1 mudaram de positiva para negativa no segundo inquérito. Porém, aceita-

se a hipétese nula (HO).
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e HO: A opiniao positiva de que a formacao melhora as capacidades dos colaboradores,

mantém-se maioritariamente positiva apds a formacao.

e HI: A opinido positiva de que a formacao melhora as capacidades dos colaboradores,

muda para negativa apos a formacao.

Tabela 13: A formacao melhora as capacidades dos colaboradores, antes e depois da mesma (%).

Depois da formacao
V7 (Capacidades)

Positiva Negativa Total

Positiva  93,9%  2,0% 95,9%

Antes da formacao Negativa 4,1% 0,0% 4,1%

Total 98,0%  2,0% 100%

Fonte: inquérito por questionario.

Através da informacao contida na Tabela 13, aceita-se a hipotese nula (HO), uma vez que a maioria

concorda que, de facto, a formacéo melhora as capacidades dos colaboradores (93,9%).

e HO: A opiniao positiva de que a formacao ajuda na funcao, mantém-se maioritariamente

positiva apos a formacao.

e H1: A opinido positiva de que a formacao ajuda na funcéo, muda para negativa apés a

formacao.

Tabela 14: A formaciao ajuda na funcao, antes e depois da mesma (%).

Depois da formacao
V8 (Funcao)

Positiva Negativa Total

Positiva 89,8%  6,1% 95,9%

Antes da formacao Negativa 2,0% 2,0% 4,0%

Total 91,8% 8,1% 100%

Fonte: inquérito por questionario.

Quanto a formacao ajudar na funcéo, os inquiridos julgam que, de facto ajuda, como se verifica

pelos 89,8% de respostas positivas nos dois inquéritos (Tabela 14). Assim, aceita-se a hipétese nula (HO).
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e HO: A opinido positiva de que os objetivos sdo atingidos, mantém-se maioritariamente

positiva apos a formacéao.

e HI1: A opinido positiva de que os objetivos sdo atingidos, muda para negativa apds a

formacéo.

Tabela 15: Os objetivos da formacao sao atingidos, antes e depois da mesma (%).

Depois da formacao
V9 (Objetivos atingidos)

Positiva Negativa Total

Positiva  93,5%  4,3% 97,8%

Antes da formacao Negativa 0,0% 2,2% 2,2%

Total 93,5%  6,5% 100%

Fonte: inquérito por questionario.

Apesar de os entrevistados terem uma opinidao bastante construtiva no que respeita a
aprendizagem, os inquiridos julgam que os objetivos da formacao sdo atingidos (Tabela 15), antes e
depois da formacéao, pelo que possuem uma opinido maioritariamente positiva (93,5%), levando a aceitar
a hipotese nula (HO). Contudo, como anteriormente se percebeu, destaca-se o facto de o contetido nao
ser dado da melhor forma, assim como a formacao nao ser atualizada conforme as necessidades dos

formandos.

As percentagens relativas a formacao aumentar o conhecimento, melhorar as capacidades, ajudar
na funcdo e atingir os objetivos, os inquiridos possuem opinides bastante positivas. Porém, é
precisamente nas entrevistas que os formandos contrariam estes resultados por pensarem que as
formacdes que recebem nao se adequam para as suas funcoes, especialmente por serem obrigatérias

e apenas conseguem retirar utilidade para as suas vidas pessoais.

Entdo, quando sdo convocados para uma formacao, os entrevistados ambicionam aprender
alguma coisa, seja a nivel pessoal seja a nivel da funcdo. Apesar disso, acham que nem todas as
formacdes se enquadram para a funcao, exceto a £SD’s [ElectroStatic Discharge — Eletricidade estdtical
...jque] é a que estd mais relacionada connosco, afirma o entrevistado 009. Na mesma linha de
pensamento, tem-se o entrevistado 014 que menciona que (...) vimos também para saber mais alguma
coisa..., ha expectativa de poderem aumentar o conhecimento e as capacidades no posto de trabalho.
Porém, e apesar de gostar de algumas formacoes, o entrevistado 018, cuja opiniao nos inquéritos revelou

ser mais negativa, afirma com insisténcia que A4 determinadas formacoes que substituia aquilo por outro
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tipo de formacoes, com outro tipo de conteudos adequados a nds e adiciona que seria uma mais-valia o
inglés [por ser] uma das coisas que, para mim, faz toda a diferenca e porque para progredir e ajudar na

sua funcao, seria 0 mais adequado.

Perante os resultados obtidos nas entrevistas relativamente ao nivel da reacao, verificou-se que
existia a lacuna entre aquilo que é transmitido e o contetdo ser de interesse para os colaboradores;
entdo, no nivel da aprendizagem destaca-se que esses problemas se refletem no aumento do
conhecimento e na melhoria das capacidades, bem como na ajuda na funcéo, sobretudo quando o

Entrevistado 009 diz:

(...) acho que as formacdes deviam ser mais especificas para determinadas funcaoes... porque
se tiver formacoes sobre direitos e deveres... uma pessoa vai pegar numa maaquina e ndo sabe
usar... é preciso parar e dizer como se faz aquilo... ndo tive nenhuma formacéo que me
explicasse isso... vamos aprendendo com o dia a dia... e acho que isso néo é o correto. E

preciso parar e explicar as pessoas... ai é que era o correto!

Além das formacdes nao serem adequadas €, por si s, ndo ajudarem a aumentar o conhecimento
e melhorar as capacidades, outro dos entraves que apontam para a aprendizagem reside no formador e
no modo como este transpde o contetdo para os colaboradores, sobretudo o contevdo que se esta a dar
as pessoas é que tem de ser o contetido correto! A linguagem tem de ser correta, os cuidados que eles
pedem que a gente tenha, tem de ser uma coisa muito frontal, com exemplos praticos do que acontece,
0 que temos de fazer para evitar determinados problemas (Entrevistado 018). O que sucede, também,
muitas vezes € que, como diz o entrevistado 023, [...) estava ali um senhor, que é muifo mais sabido
que eu e caiu-the em cima [no formador] ... [dizendo que] com o que havia para dar, podia melhorar
bastante naquifo (...). |sto é, apesar de aprenderem alguma coisa nessa formacao, pensam que podia
ser dada de uma outra forma, dado ser uma formacao que necessita de ser renovada anualmente e se
o conteudo for dado do mesmo modo, pelo mesmo formador e sem atualizacdo da matéria, a absorcéo
da informacao e o interesse pela formacao deixa de sofrer impacto. Causando um desfasamento entre

a aquisicao de novos conhecimentos e melhoria das capacidades para ajudar nas funcoes.

Todavia, emerge o interesse em comparecer nas formacbes, cujos assuntos abordados os
motivam para estarem presentes e com espirito de abertura bem como, para receberem informacao que
0s ajude futuramente. Isto é visivel quando o Entrevistado 014 profere que é bom a gente vir a

formacao...aprende-se sempre alguma coisa... .
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Como a maioria dos inquiridos ostenta uma perspetiva positiva acerca deste nivel, coloca-se em
causa a verdadeira aprendizagem no sentido de esta surtir efeitos para os colaboradores,
especificamente para a funcédo que estes desempenham. Ou seja, uma vez nao se encontrar melhorias
nas capacidades, no aumento do conhecimento e na ajuda nas funcdes para os entrevistados, torna-se
necessario projetar uma modificacdo nos contetdos a abordar nas formacdes, por meio de casos
praticos, pois so assim conseguem aprender alguma coisa de Util para se motivarem a aplicar nas suas

funcdes e dessa forma, atingir os objetivos da formacao.

Portanto, o facto de o formador ndo a transmitir da melhor forma, do conteudo da formacao néo
ser renovado, e, por consequéncia, impossibilitar a atualizacdo do conhecimento e a melhoria das
capacidades dos colaboradores, debilita a transferéncia da aprendizagem do contetido das formacdes
bem como a aplicabilidade do mesmo para a funcédo, o que compromete o nivel seguinte de onde se
espera uma mudanca de comportamento apos a formacdo. Mais uma vez, as respostas aos inquéritos
suscitam interrogacOes visto que os entrevistados possuem perspetivas contrarias as dadas nos
inquéritos, que levam a colocar em causa 0 processo formativo e a propria gestdo do departamento

formativo no que toca a Avaliacdo da Formacao da empresa em estudo.

4.3. Comportamento

Este nivel pretende que o aprendido na formacao possa ser aplicado na funcao e dessa forma,
mudar o comportamento dos colaboradores nas suas funcdes, bem como nas relacdes entre colegas de
trabalho, chefias, etc.. Se isto nao acontecer, significa que o Modelo de Avaliacdo da Formacao nao esta
a resultar, levando a que se proceda a sua revisao (Kirkpatrick, 2006), pois € o comportamento que se
toma no posto de trabalho e na vida das pessoas que & o reflexo daquilo que se aprende, nomeadamente
com as formacdes. Ou seja, para o nivel do comportamento é esperado que seja levado para a funcao o
que foi aprendido na formacao, seja no modo de fazer, na forma de se relacionar com os colegas de
trabalho, na solucdo de problemas diarios com o que ¢ suposto fazer na funcao. Sé assim se validam os
niveis anteriores (reacdo e aprendizagem) pela sua boa execucdo e pelos frutos que traz para os

colaboradores.

De modo a verificar a sua validacao, no nivel do comportamento tenta-se, como nos niveis
anteriores, testar as hipoteses (correspondentes as questées 10 e 11 do inquérito, medido antes e depois
da formacao) relacionadas com o aprendido na formacdo, o poder aplicar-se na funcdo e o permitir

responder a novos desafios. Posteriormente, compara-se esses resultados com os das entrevistas.
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e HO: A opinido positiva de que o aprendido se aplica na funcdo, mantém-se

maioritariamente positiva apos a formacéao.

e H1: A opinido positiva de que o aprendido se aplica na funcdo, muda para negativa apds

a formacéo.

Tabela 16: O aprendido aplica-se na funcao, antes e depois da formacao (%).

Depois da formacao
V10 (Transferéncia da aprendizagem para a funcao)

Positiva Negativa Total

Positiva 87,2%  2,1% 89,3%
Antes da formacao Negativa 4,3% 6,4% 10,7%
Total 91,5%  8,5% 100%

Fonte: inquérito por questionario.

No que diz respeito ao aprendido na formacao (Tabela 16) poder ser aplicado na funcéo, apesar
de haver opinides negativas (6,4% manteve essa opiniao de um inquérito para o outro), o que prevalece
sao as opinides positivas (87,2% mantém a opinido, no segundo inquérito), conduzindo a aceitacao da

hipotese nula (HO).

e HO: A opinido positiva de que o aprendido responde a novos desafios, mantém-se

maioritariamente positiva apos a formacao.

e H1: Aopinido positiva de que o aprendido responde a novos desafios, muda para negativa

apos a formacao.

Tabela 17: 0 aprendido responde a novos desafios, antes e depois da formacao (%).

Depois da formacao
V11 (O aprendido responde a novos desafios)

Positiva Negativa Total

Positiva 89,6%  4,2% 93,8%
Antes da formacao Negativa 2,1% 4,2% 6,3%
Total 91,7%  8,4% 100%

Fonte: inquérito por questionario.

Quanto ao aprendido na formacdo permitir responder a novos desafios (Tabela 17), verifica-se que

4.2% das respostas negativas, mantém-se no segundo inquérito, assim como 89,6% mantém as opinides
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positivas no segundo inquérito. Aceita-se, também, esta hipotese nula (HO: A opinido positiva de que o

aprendido responde a novos desafios, mantém-se maioritariamente positiva apos a formacao).

Da mesma forma que acontece com os niveis anteriores, os inquiridos, também, possuem
opinides positivas relativamente a este nivel. No entanto, os testemunhos das entrevistas nao vao no
mesmo sentido. Segundo aquilo que sdo os depoimentos dos entrevistados, embora algumas formacoes
disponibilizadas na empresa nao tenham total aplicabilidade na funcdo e alguma na vida pessoal, outras
tém, ainda que com pouca influéncia. Isto compreende-se quando o Entrevistado 009 menciona que A
nivel pessoal sim aplica-se...a nivel de trabalho...o nosso trabalho é muito especifico nao tem [muito que
aplicar e mudar na funcdoj. Quer isto dizer que as formacdes nao sdo dadas com base nas necessidades
dos colaboradores, mas sim pela obrigatoriedade do seu cumprimento pois tém de ser renovadas anual,
bianual e trianualmente, caso contrario os colaboradores estdo em nao conformidade. O que seria mais
ajustado para os colaboradores, era pensar-se em formacdes consoante as funcdes existentes na
empresa, pois como afirma o Entrevistado 009: Eu costumo dizer que se calhar precisavamos de outro
tipo de formacades, por exemplo a mais importante pra nos é a ESD [ElectroStatic Discharge], depois tem
outras importantes mas ndo sei até que ponto..., pelo que fica em duvida a boa gestdo do departamento

da formacao por ndo mostrar preocupacado com o parecer dos colaboradores.

Por um lado, as formacdes recebidas na empresa em estudo ajudam algumas vezes na mudanca
de comportamento. O entrevistado 018 acha que as formacdes neste momento séo muito poucas |{...)
em que o conteudo que se da, conseguimos de facto aplicar aquilo no local de trabalho... as formacoes
sdo muifo basicas.... Daqui se verifica que, além do formador nao explicar bem a matéria, o contetido
da formacdo ser desinteressante para a funcdo e a nivel pessoal, a dificuldade em aumentar o
conhecimento e melhorar as capacidades pela dificuldade na aprendizagem, as formacdes recebidas
ndo ajudam na transmissdo do aprendido para a funcdo, pelo que a mudanca de comportamento

esperada, deixa de ser considerada.

A excecdo das enfermeiras que falam daqueles problemas das tendinites (...) da gente prevenir,
como baixar, a postura, como segurar nas coisas .... (Entrevistado 023), as formacoes nesta empresa
nao tém aplicacdo no posto de trabalho, pelo que a mudanca de comportamento é invisivel na funcéo,
apesar de haver alguma na vida pessoal. E o que o Entrevistado 018 realca quando diz: é assim, para a
funcdo que nds desempenhamos...quanto mais for direcionado para aquilo que fazemos, melhor!
Porque o comportamento é o mesmo (...) nos temos algumas formacoes aqui que por exemplo, com um

advogado aaaaa essas formacgoes para nos € sempre uma formacao de interesse porque para além do
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conteudo que se fala na formacdo, ha sempre uma altura de debate em que pode ser colocado em cima
da mesa problemas mesmo pessoais e Isso.... Posto isto, retém-se que a formacao desta empresa ndo
tem a preocupacado com o0 que os colaboradores levam das formacdes para as suas funcdes, pelo que
poderiam receber formacdes que fossem nesse sentido. S6 dessa forma, o nivel do comportamento
consegue ser eficaz, no que diz respeito ao comportamento alterar-se com as formacdes e estas

ajudarem a responder a novos desafios.

Conforme se vem a verificar, as respostas das entrevistas contrariam as dos inquéritos, pelo que
coloca em causa as verdadeiras opinides dos inquiridos, por estas serem positivas e aquelas mais

negativas.

Sendo de esperar a mudanca de comportamento com a formacdo, pode-se, a partir daqui,
perceber que ndo se esta a ter em conta a posicdo dos formandos, visto que os colaboradores sentem
dificuldades em transportar para as suas funcdes o que aprenderam. Sera um problema dos formadores
na conducao da formacdo? Sera o excesso de formacdes repetidas que esta por detras destes resultados?
E extremamente importante que a empresa se preocupe com estas questdes, de modo a que as
formacdes sejam vistas como algo essencial e ndo como uma forma de descansar as pernas

(Entrevistado 014).

4.4, Resultados

Este nivel & importante para perceber se a formacao esta a ser bem implementada. Uma vez que
¢ na Avaliacdo da Formacao onde se detetam os problemas do processo formativo, revela-se importante
a boa aplicacao destes quatro niveis pois vao ser o mote condutor e facilitador para os resultados finais.
A sua falha na execucao vai contribuir para a revisdo do Modelo Avaliativo e posteriormente a revisdo da

etapa da Avaliacao da Formacao.

Relativamente aos inquéritos, as duas hipoteses seguintes testam o contributo da formacéao ajudar
a melhorar a qualidade do produto, o volume de vendas, a satisfacdo do cliente e o lucro da empresa.

Sao, também, cruzados os resultados obtidos das entrevistas de forma a chegar a conclusdes.

e HO: A opiniao positiva de que a formacdo melhora a qualidade do produto e,
consequentemente o volume de vendas, mantém-se maioritariamente positiva apos a

formacao.

e HI1: A opinidao positiva de que a formacdo melhora a qualidade do produto e,

consequentemente o volume de vendas, muda para negativa apds a formacao.
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Tabela 18: A formacao melhora a qualidade do produto e, consequentemente o volume de vendas, antes e
depois da mesma (%).

Depois da formacao
V12 (Qualidade do produto e volume de vendas)

Positiva Negativa Total

Positiva 95,8%  0,0% 95,8%
Antes da formacao Negativa 0,0% 4,2% 4,2%
Total 95,8%  4,2% 100%

Fonte: inquérito por questionario.

Quanto a formacao melhorar a qualidade do produto e o volume de vendas, aceita-se a hipotese
nula (HO), visto que 95,8% dos inquiridos mantém a opinido positiva no segundo inquérito, como & visivel

pela Tabela 18.

e HO: A opinidao positiva de que a formacdo aumenta a satisfacdo do cliente e,
consequentemente o lucro da empresa, mantém-se maioritariamente positiva apés a

formacao.

e HI1: A opinido positiva de que a formacdo aumenta a satisfacdo do cliente e,

consequentemente o lucro da empresa, muda para negativa apds a formacao.

Tabela 19: A formacao aumenta a satisfacao do cliente e, consequentemente o lucro da empresa, antes e
depois da mesma (%).

Depois da formacao
V13 (Satisfacdo do cliente e lucro da empresa)

Positiva Negativa Total

Positiva 94,0%  4,0% 98%
Antes da formacao Negativa 0,0% 2,0% 2%
Total 94% 6% 100%

Fonte: inquérito por questionario.

Relativamente a formacdo aumentar a satisfacao do cliente e o lucro da empresa, 94% dos que
tiveram a opinidao positiva no primeiro inquérito, mantiveram-na no segundo. Esta informacao encontra-

se resumida na Tabela 19.

Enquanto nos inquéritos as opinides sao bastante positivas relativamente a formacao ajudar a

melhorar o produto, o volume de vendas, a satisfacdo do cliente e o lucro da empresa, com os
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entrevistados a situacao modifica, visto nao terem realmente essa nocéo, pela falta de informacao acerca
do assunto, o que leva a questionar o motivo pelo qual a visdo dos entrevistados difere da dos inquiridos.

Exemplo desta afirmacao é testemunho do Entrevistado 018, quando diz:

(...) ha sobrecarga de trabalho para toda a gente, ja ndo ha um acompanhamento tdo de perto
se calhar sobre os problemas que estamos a ter, as discussoes, as reunioes de qualidade que
nos tinhamos trimestrais aaa ndo estao a acontecer neste momento, ou seja, esta assim um
bocado tudo parado. (...) no meu ponto de vista isso é imporiante porque é ai que estao a dar
conhecimento as pessoas porque nem fudo é perfeito. (...) se ndo ha comunicacdo nesse
aspeto entdo as pessoas vao achar sempre que esta tudo bem... se tiverem a fazer um erro,
se ninguém lhes diz nada, vai achar sempre que esta tudo bem, entdo ai é que tem de se
intervir e quando surge um problema tem de se explicar as pessoas que surgiu aquilo no
cliente... do que foi, por que é que foi, que é para as pessoas terem um bocado de

conhecimento e ganhar um bocado de responsabilidade {...).

Cabendo as chefias assegurar este tipo de informacdes em reunides de departamento, os
entrevistados pensam que a formacao nao vai ajudar nesse sentido mas, sim, nds vamos é ter mais
atencdo ao nosso trabalho, se calhar {(...), profere o Entrevistado 009. Ou seja, partindo do principio que
esta informacao lhes é cedida, os colaboradores podem melhorar o seu modo de trabalho para, assim,
conseguirem ajudar a melhorar o produto, o volume de vendas, a satisfacdo do cliente e o lucro da
empresa. E o que o entrevistado 023 concorda quando diz que se a gente tivesse informacéo sobre isso,

melhorava o que tenho de fazer na minha funcao.

Alem disto, o Entrevistado 018 salienta que, se tivessem acesso a essas informacdes ou mesmo
recebessem formacdes direcionadas para as suas funcdes, isso traria vantagens pessoais,
nomeadamente na questdo de ascensdo na carreira, na mudanca de posto e a nivel salarial: (..)
evidentemente que toda a gente gostaria de, quando chegasse a sua vez de subir de carreira, ou ter uma
funcdo de mais responsabilidade...isso é o que toda a gente procura. (...) a empresa desde a altura em

que eu entref até a altura em que estamos, nao vejo [sso a acontecer. {...).

Numa perspetiva geral acerca do nivel dos Resultados relativamente ao Modelo, consegue-se
verificar que, e tendo em conta que a investigacao foi baseada na opinido de pessoas, a formacao nesta
empresa possui 0s seguintes problemas encontrados no decorrer do Modelo de Avaliacdo: embora as
primeiras impressoes sejam positivas, 0 modo como a formacao é dirigida nao é feito da melhor forma;
0 conteudo é desinteressante na medida em que ndo se consegue aplicar na funcdo, mas em alguns

casos, na vida pessoal; as formacdes recebidas nao permitem aumentar o conhecimento nem melhorar
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as capacidades dos colaboradores; ndo se consegue mudar de comportamento apés uma formacao,
devido as falhas apontadas anteriormente; e por fim, as implicacées que as formacdes podem trazer
para a empresa a nivel da melhoria do produto, do volume de vendas, da satisfacdo do cliente e do lucro
da empresa, nao sdo conhecidas, pelo que se fossem, poderiam trazer vantagens para o colaborador e

para a empresa.

E possivel verificar que o contetido das formacdes desta empresa, se revela importante, na medida
em que a sua revisdo pode melhorar as opinides dos formandos acerca da formacao. O entrevistado 018
menciona que acho que devia-se alterar o conceito e contetdo das formacoes de ano para ano, porque
ha formacdes aqui dentro que ja se ddo ha muitos anos em que |(...) é sempre o mesmo formador {...)
tudo o que se dd é sempre igual (...) a maneira como se da é sempre a mesma |(...) chega a um ponto
que acho gue as pessoas néo tém interesse... e acrescenta que como nos evoluimos, na formacao deve

ser jgual.

Em suma, pode-se retirar as seguintes conclusées acerca do Modelo: primeiro, existe,
notoriamente, um fosso entre aquilo que é a boa perspetiva em relacdo a formacado ser importante e ela
ajudar de facto nas suas funcdées. Como em todas as avaliacdes da formacao, espera-se que desde a
reacao até aos resultados, o processo formativo traga frutos ndo sé para a empresa, como também para
o0 colaborador, o formador e para a funcao; todavia, isto ndo se verifica nesta investigacdo, uma vez que
a formacdo carece de uma avaliacdo para se poder melhorar. E visivel esta afirmacdo quando os
entrevistados se queixam do conteudo da formacao, do formador, pela forma como transmite a matéria,
pela auséncia de informacdo acerca dos resultados que a ida as formacdes pode trazer quer a nivel
pessoal, quer a nivel da funcdo, como também, na possibilidade de ascensao na carreira, mudanca de
posto e para a produtividade da empresa. Resultados, estes, que se contrariam com os dos inquéritos,
uma vez que as opinibes se consideram maioritariamente positivas. Por que motivo os inquiridos

possuem esta visao? As respostas serao verdadeiramente sinceras?

Em segundo lugar, a Avaliacdo da Formacao ndo é utilizada nesta empresa porque, perante os
resultados obtidos nesta investigacdo, existem demasiados problemas para cada nivel de Avaliacao da
Formacao, de tal modo que leva a questionar a boa gestdo do departamento da formacao. A revisao das
formacdes que decorrem na empresa e a criacao de novas formacdes, pode ser de cariz importante para
a resolucao destes problemas encontrados aquando da realizacao deste Modelo de Avaliacdo da
Formacao de Kirkpatrick. Por exemplo o Inglés que, tal como refere o entrevistado 018, o /nglés é uma

aas cofsas que para mim faz toda a diferenca [na minha funcdoj e o entrevistado 009 quando diz que o
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inglés é importante, por exemplo as maquinas tém inglés técnico {(...) isso é o que era mars importante.
Isto &, os colaboradores gostariam de tirar partido de formacdes que os ajudassem nas funcdes e nado

tanto formacdes obrigatorias que tém de ser renovadas anual, bianual e trianualmente.

Por ultimo, e fazendo um balanco relativamente ao processo formativo em geral, a aplicacdo de
um Modelo de Avaliacdo numa empresa de grande dimensdo como a Bosch Car Multimédia, revela ser
uma mais valia para a detecdo de problemas e futuras melhorias para os colaboradores e para a

empresa.
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Além da analise do Modelo de Kirkpatrick que estabelece a comparacao entre os inquéritos e as
entrevistas, tenta-se relacionar as variaveis da caraterizacdo sociodemografica (tempo de servico, sexo,
idade, area profissional e escolaridade) com a Avaliacdo da Formacao, testado através de hipoteses, a

fim de verificar a existéncia, ou ndo, da diferenca entre proporcoes.

e HO: Nao existe diferenca das proporcdes em relacao as variaveis tempo de servico, sexo,

idade, area profissional e escolaridade.

e H1: Existe diferenca das proporcoes em relacdo as variaveis tempo de servico, sexo, idade,

area profissional e escolaridade.

Tabela 20: Teste de proporcao para a variavel tempo de servigo, segundo o nivel da reacao (%).

Mudanca de Ten?po c!)e
Nivel de Avaliagio | .. . opinides antes e servico (%) Significancia do
da F_ormagf'io de (V1-V5) depois da Até A partir teste de difer~enq:a
Kirkpatrick formagao 20 dos 21 de proporcoes
anos anos
Positiva 0,0 2,6
. Mantém 100 97,4
Expectativas Negativa 0.0 0.0 N. S.
Total (%) 100 100
Positiva 0,0 0,0
Explicacao da Mantém 100 100 NS
matéria Negativa 0,0 0,0 T
Total (%) 100 100
Positiva 0,0 0,0
" , Mantém 100 97,2
Reacao Contetdo Negativa 0.0 28 N. S.
Total (%) 100 100
Positiva 0,0 0,0
. Mantém 91,7 94,6
Material Negativa 83 54 N. S.
Total (%) 100 100
Positiva 0,0 0,0
. Mantém 100 100
Satisfacao Negativa 0.0 0.0 N. S.
Total (%) 100 100

Fonte: inquérito por questionario.

Perante o nivel da reacdo (Tabela 20), verifica-se que nao existe diferenca significativa para a
variavel tempo de servico, uma vez nao existir diferenca significativa de opinides. Logo, aceita-se a
hipotese nula (HO), pelo que a 5% de significancia, as percentagens, quando comparadas, nao diferem
estatisticamente significativas, umas das outras (N.S.). Apesar disso, e embora a maioria mantenha as

opinides de um inquérito para o outro, as pessoas que possuem mais tempo de servico tém tendéncia
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a mudar negativamente de opinido sobretudo no que toca ao contetdo da formacdo ser percetivel e

interessante e ao material ser adequado para a formacao.

Tabela 21: Teste de proporcao para a variavel tempo de servigo, segundo o nivel da aprendizagem (%).

Tempo de
Nivel de Avaliagsio o Mudangade —  sorvico (%)  significancia do
~ Variaveis opinides antes e - : .
da Formacao de . Até  Apartir teste de diferenca
Kirkpatrick (V6-v9) depois da 20 dos 21 de proporcoes
formacao
anos anos
Positiva 0,0 2,7
. Mantém 100 91,9
Conhecimento Negativa 0.0 54 N. S.
Total (%) 100 100
Positiva 0,0 54
. Mantém 100 919
Capacidades Negativa 0.0 27 N. S.
] Total (%) 100 100
Aprendizagem Positiva 00 27
- Mantém 91,7 89,2
Funcao Negativa 83 81 N S.
Total (%) 100 100
Positiva 0,0 0,0
Objetivos Mantém 100 94,3 NS
atingidos Negativa 0,0 5,7 e
Total (%) 100 100

Fonte: inquérito por questionario.

No nivel da aprendizagem (Tabela 21), as situacdes ndo diferem, uma vez que as respostas
negativas surgem desde a formacao aumentar o conhecimento, a melhorar as capacidades, a ajudar na
funcdo até o atingir os objetivos, o valor tem essa tendéncia sobretudo para aqueles que possuem a

partir dos 21 anos de servico na empresa.

Tabela 22: Teste de proporcio para a variavel tempo de servigo, segundo o nivel do comportamento (%).

Mudanca de Tempo de
Nivel de Avaliagio . ucane servico (%)  Significancia do
~ Variaveis (V10 e opinidoes antes - - .
da Formacao de vil) e depois da Até  Apartir teste de diferenca
Kirkpatrick formagdio 20 dos 21 de proporcoes
anos anos
Transferancia d Positiva 0,0 5,6
e M 0 olr
zra 3 fung %o Negativa 0,0 2.8 T
P ¢ Total (%) 100 100
Comportamento —
0 did Positiva 0,0 2,8
aprendido Mantém 100 917
responde a novos X N. S.
desafios Negativa 0,0 5,6
Total (%) 100 100

Fonte: inquérito por questionario.
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No nivel do comportamento (Tabela 22), a variavel tempo de servico continua a nao ser significativa
por nao existir muita diferenca na mudanca de opinides, quando comparadas as suas percentagens.
Verifica-se, de igual modo, que as opinides negativas prevalecem nos colaboradores com mais tempo de

Servico na empresa.

Tabela 23: Teste de proporcao para a variavel tempo de servigo, segundo o nivel dos resultados (%).

Mud d Tempo de
Nivel de Avaliagio ., . sucanga de servico (%) Significancia do
~ Variaveis (V12 opinides antes e - - .
da Formacao de . Até Apartir  teste de diferenca
Kirkpatrick eV13) depois da 20 dos 21 de proporcoes
P formacao 0s propore
anos anos
Qualidade do Positiva 0,0 0,0
Produto e Mantém 100 100 NS
volume de Negativa 0,0 0,0 T
0,
Resultados vendas Tota! .( %) 100 100
Satisfacio d Positiva 0,0 0,0
C“ae:t:ialzcrz Mantém 100 947 N. S.
da emoresa Negativa 0,0 5,3
P Total (%) 100 100

Fonte: inquérito por questionario.

Assim como nos niveis anteriores, no nivel dos resultados nao existe diferenca de proporcdes entre
0 tempo de servico na empresa, pelo que, embora existam opinides negativas, as que prevalecem em

grande valor sao as que se mantém nos dois inquéritos (Tabela 23).
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Relativamente ao sexo, acusa-se a aceitacao da hipdtese nula (HO) de que nao existe diferenca
das proporcdes em relacdo a varidvel “sexo”, uma vez que, para todos os niveis da Avaliacdo da
Formacao, as percentagens comparadas, ndo diferem significativamente. Isto é possivel verificar pelas

tabelas Tabela 24, Tabela 25, Tabela 26 e Tabela 27.

Tabela 24: Teste de proporcao para a variavel sexo, segundo o nivel da reacao (%).

Nivel de Mudanca de Sexo (%) P
Avaliacao da Variaveis opinides antes e Slgmflcaflcla do
= . _ . teste de diferenca
Formacéo de (V1-v5) depois da Masculino  Feminino de proporcdes
Kirkpatrick formacao
Positiva 6,7 0,0
. Mantém 93,3 100
Expectativas Negativa 0.0 0.0 N. S.
Total (%) 100 100
Positiva 0,0 0,0
Explicacao da Mantém 100 100 NS
matéria Negativa 0,0 0,0 T
Total (%) 100 100
Positiva 0,0 0,0
- ) Mantém 100 97
Reacao Contetdo Negativa 0.0 3 N. S.
Total (%) 100 100
Positiva 0,0 0,0
. Mantém 86,7 97,1
Material Negativa 133 29 N. S.
Total (%) 100 100
Positiva 0,0 0,0
. Mantém 100 100
Satisfacao Negativa 0.0 0.0 N. S.
Total (%) 100 100

Fonte: inquérito por questionario.

Assim, as mulheres sdo as que possuem uma opiniao mais negativa no que toca a comparacao
entre os dois inquéritos, sobretudo quando se refere ao contetdo ser percetivel e interessante e ao
material ser adequado para a formacdo. Ja os homens apenas mudam negativamente de opinido

relativamente ao material (13,3%). Conforme se verifica pela Tabela 24.
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Tabela 25: Teste de proporcao para a variavel sexo, segundo o nivel da aprendizagem (%).

(V)
Nivel de Avaliagio . Mudanga de Sexo (%) Significancia do
~ Variaveis opinides antes .
da Formacao de (V6.V9) e depois da M i Femini teste de diferenca
Kirkpatrick P . asculino  Feminino de proporcoes
formacao
Positiva 7,1 0,0
. Mantém 92,9 94,3
Conhecimento Negativa 0.0 57 N. S.
Total (%) 100 100
Positiva 6,7 2,9
) Mantém 93,3 94,1
Capacidades Negativa 0.0 29 N. S.
) Total (%) 100 100
A
prendizagem Positiva 6,7 0,0
B Mantém 86,7 91,2
Funcao Negativa 6,7 8,8 N.S.
Total (%) 100 100
Positiva 0,0 0,0
Objetivos Mantém 92,9 96,9 NS
atingidos Negativa 7,1 3,1 s
Total (%) 100 100

Fonte: inquérito por questionario.

No nivel da aprendizagem (Tabela 25), as mulheres continuam em destaque no que toca a
mudanca negativa de opiniao relativamente ao aumento do conhecimento, a melhoria das capacidades,
a ajuda na funcao e ao atingir dos objetivos com a frequéncia nas formacdes. Quanto aos inquiridos do

sexo masculino, justamente mudam de opinido negativa quando a formacao ajuda na funcéo e a atingir

0s objetivos.

Tabela 26: Teste de proporcio para a variavel sexo, segundo o nivel do comportamento (%).

, - Mudanca de Sexo (%) Significancia do
Nivel de Avaliacao Lo o ax
= Variaveis (V10 opinides antes teste de
da Formacao de eV1l) edepoisda | li Femini diferenca de
Kirkpatrick P 8 asculino  Feminino 9_
formacao proporcoes
Transferancia d Positiva 0,0 6,1
;aTZ:(;;C'zma Mantém 100 90,0 NS
zra 3 fung 30 Negativa 0,0 3 T
P ¢ Total (%) 100 100
Comportamento —
0 did Positiva 0,0 29
aprendico Mantém 100 91,2
responde a novos i N. S.
desafios Negativa 0,0 59
Total (%) 100 100

Fonte: inquérito por questionario.

No que concerne ao nivel do comportamento (Tabela 26) quando comparado com o sexo dos

colaboradores, a grande percentagem incide em manter a opiniao nos dois inquéritos. Nao obstante
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disso, as inquiridas sao as que tendencialmente mudam negativamente de opiniao relativamente ao

aprendido ser transferido para a funcdo e ajudar a responder a novos desafios (3% e 5,9%,

respetivamente).

Tabela 27: Teste de proporcao para a variavel sexo, segundo o nivel dos resultados (%).

Nivel de Mudanca de Sexo (%) P
. el . . em Significancia do
Avaliacao da Variaveis opinides antes e .
~ . _ . teste de diferenca
Formacao de (V12 e V13) depois da Masculino  Feminino de broborcées
Kirkpatrick formacao propore
Qualidade do Positiva 0,0 0,0
Produto e Mantém 100 100 N S
volume de Negativa 0,0 0,0 T
0,
Resultados vendas Tota! .( %) 100 100
Satisfacio d Positiva 0,0 0,0
austacao do Mantém 100 94,3
cliente e lucro ) N. S.
da empresa Negativa 0,0 5,7
P Total (%) 100 100

Fonte: inquérito por questionario.

Por ultimo, no nivel dos resultados apenas mudam para opinidao negativa as mulheres

relativamente a formacdo aumentar a satisfacdo do cliente e no lucro da empresa. Apesar disso, 0s

dados apontam para a ndo mudanca de opinides (Tabela 27).
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Na carateristica sociodemografica da idade, as percentagens nao diferem de um inquérito para o

outro, pelo que se aceita a hipotese nula (HO) da nao existéncia de diferenca das proporcdes em relacao

a variavel idade. Pois, para um nivel de 5% de significancia, as percentagens nao diferem

significativamente umas das outras, no que concerne aos niveis de Avaliacdo da Formacao (Conforme

indica a Tabela 28, a Tabela 29, a Tabela 30 e a Tabela 31).

Tabela 28: Teste de proporcao para a variavel idade, segundo o nivel da reacao (%).

Nivel de Mudanca de Idade (%) Significancia do
Avaliacao da Variaveis opinides antes 21- 31- 41- 51- teste de
Formacao de (V1-Vv5) e depois da 30 40 50 60 diferenca de

Kirkpatrick formacao anos anos anos  anos proporcoes
Positiva 0,0 0,0 3,4 0,0
. Mantém 100 100 96,6 100
Expectativas Negativa 0.0 0.0 0.0 0.0 N. S.
Total (%) 100 100 100 100
Positiva 0,0 0,0 0,0 0,0
Explicacdo Mantém 100 100 100 100 NS
da matéria Negativa 0,0 0,0 0,0 0,0 T
Total (%) 100 100 100 100
Positiva 0,0 0,0 0,0 0,0
~ , Mantém 100 100 96,3 100
Reacao Contelido Negativa 0.0 0.0 37 0.0 N. S.
Total (%) 100 100 100 100
Positiva 0,0 0,0 0,0 0,0
. Mantém 80 100 93,1 100
Material Negativa 20 00 69 00 NS
Total (%) 100 100 100 100
Positiva 0,0 0,0 0,0 0,0
. Mantém 100 100 100 100
Satisfacdo Negativa 00 00 00 00 NS
Total (%) 100 100 100 100

Fonte: inquérito por questionario.

Todos os inquiridos dettm uma maior percentagem na nao alteracao das respostas nos dois

inquéritos, relativamente ao nivel da reacao (Tabela 28). Nao havendo muita distincdo nas respostas, os

que possuem idades entre os 41 e os 50 anos, apenas aparecem mudancas negativas quando toca ao

contelido ser interessante e percetivel como também ao material ser adequado para a formacao,

sobretudo nas 3,7% e 6,9% de respostas, consoante o contetido e material, respetivamente.
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Tabela 29: Teste de proporcao para a variavel idade, segundo o nivel da aprendizagem (%).

(V)
Nivel de Mudanga de Idade (%) Significancia do
. . opinides
Avaliacao da Variaveis 21- 31- 41- 51- teste de
- antes e .

Formacio de (V6-v9) depois da 30 40 50 60 diferenca de

Kirkpatrick formacao 2105 @nos anos anos proporcoes

Positiva 0,0 0,0 3,6 0,0

Mantém 100 100 89,3 100

Conhecimento Negativa 0.0 0.0 71 0.0 N. S.
Total (%) 100 100 100 100
Positiva 0,0 0,0 7,1 0,0
. Mantém 100 100 89,3 100
Capacidades Negativa 00 00 36 00 NS
Aprendizagem Total (%) 100 100 100 100
Positiva 0,0 0,0 3,6 0,0
Funcao Mantém 80 100 929 833 NS,
Negativa 20 0,0 36 16,7
Total (%) 100 100 100 100
Positiva 0,0 0,0 0,0 0,0
Objetivos Mantém 100 100 92,3 100 NS
atingidos Negativa 0,0 0,0 7,7 0,0 e

Total (%) 100 100 100 100
Fonte: inquérito por questionario.

No que toca a formacéo aumentar o conhecimento, melhorar as capacidades, ajudar na funcéo e
atingir os objetivos, a maioria mantém a opinido nos dois inquéritos. A par disso, os que tém entre 41 e

50 anos, tendencialmente mudam negativamente de opinido (Tabela 29).

Tabela 30: Teste de proporcio para a variavel idade, segundo o nivel do comprtamento (%).

Mudanca de Idade (%) e g A
. — s Significancia
Nivel de Avaliacao P opinides
- Variaveis 21- 31- 41- 51- do teste de
da Formacao de (V10 e V11) antes e 30 20 50 50 diferenca de
Kirkpatrick depois da ¢ ~
formagiio anos anos anos  anos proporcoes
Transferéncia Positiva 0,0 0,0 3,6 9,1
da Mantém 100 100 92,9 90,9 NS
aprendizagem Negativa 00 00 36 00 s
para a funcao Total (%) 100 100 100 100
Comportamento 0 aorendic Posva 00 00 00 91
aprendido Mantém 100 100 964 818
responde a N. S.

Negativa 0,0 0,0 3,6 91
Total (%) 100 100 100 100
Fonte: inquérito por questionario.

novos desafios

A Tabela 30 indica as percentagens de respostas nos dois inquéritos no que diz respeito ao nivel
do comportamento quando comparado com a idade dos inquiridos. Apesar das respostas se manterem,

cerca de 3,6% representam os inquiridos entre os 41 e os 50 anos que mudaram negativamente de
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opinido relativamente a transferéncia da aprendizagem para a funcdo, assim como dos 41 aos 50 anos
e dos 51 aos 60 anos, possuem a mesma opiniao (3,6% e 9,1%, respetivamente, no que se refere ao

aprendido responder a novos desafios).

Tabela 31: Teste de proporcao para a variavel idade, segundo o nivel dos resultados (%).

Nivel de Mudanca de Idade (%) Significancia do
Avaliacao da Variaveis opinides antes 21- 31- 41- 51- teste de
Formacaode (V10eV1l) e depois da 30 40 50 60 diferenca de

Kirkpatrick formacio anos _ anos _ anos _ anos proporcdes
Qualidade do Positiva 0,0 0,0 0,0 0,0
Produto e Mantém 100 100 100 100 NS
volume de Negativa 0,0 0,0 0,0 0,0 o
vendas Total (%) 100 100 100 100
Resultados Satisacao do —Posiie 00 00 00 00
cliente e lucro Mantém 100 75 100 917 N. S.
Negativa 0,0 25 0,0 8,3

da empresa Total (%) 100 100 100 100

Fonte: inquérito por questionario.

Quanto a formacao permitir ajudar na satisfacéo do cliente e no lucro da empresa, os inquiridos
que possuem idades compreendidas entre os 31 e os 40 anos e os 51 e os 60 anos, mudam de opinido
negativa de um inquérito para o outro (2% de respostas para cada faixa etaria). Embora tenham essa
opinido, verifica-se a inexisténcia significativa de diferenca de opinides (N.S.). Todavia, aqueles que
possuem idades entre os 21 e os 30 anos, os 31 e os 40 anos e os 51 e 60 anos, tanto na mudanca
negativa como na nao alteracao de opinido nos inquéritos, pode haver diferenca de proporcdes, uma vez
que os valores ja se distanciam e diferenciam, relativamente ao nivel dos resultados. Isto € visivel pelos

dados da Tabela 31.
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Na mesma linha de resultados, verifica-se a ndo existéncia de diferenca de proporcdes para a

variavel area profissional, devido ao facto das percentagens, quando comparadas, nao diferirem

significativamente num nivel de 5% de significancia.

Tabela 32: Teste de proporcao para a variavel area profissional, segundo o nivel da reacao (%).

Area Profissional (%)

Nivel de Mudanea
e de e .
Avaliacao . Significancia
el . opinides _
da Variaveis antes e Engenharia Mont | B do teste de
Formacio  (V1-V5) denois  ogistica de op'aglem Ar][serc;l?o diferenca de
de : Producao na utomatica 5 roporcées
. , a
Kirkpatrick =
formacao
Positiva 0,0 0,0 0,0 10
. Mantém 100 100 100 90
Expectativas Negativa 0.0 0.0 0.0 0.0 N. S.
Total (%) 100 100 100 100
Positiva 0,0 0,0 0,0 0,0
Explicacao Mantém 100 100 100 100 NS
da matéria Negativa 0,0 0,0 0,0 0,0 T
Total (%) 100 100 100 100
Positiva 0,0 0,0 0,0 0,0
- ) Mantém 100 100 100 90,9
Reacao Contetdo Negativa 0.0 0.0 0.0 91 N. S.
Total (%) 100 100 100 100
Positiva 0,0 0,0 0,0 0,0
. Mantém 90,9 100 96,3 90
Material "\ egativa 9.1 0,0 3,7 10 N.S.
Total (%) 100 100 100 100
Positiva 0,0 0,0 0,0 0,0
e Mantém 100 100 100 100
Satisfacao " ooatva 0,0 0,0 0,0 0,0 N S.
Total (%) 100 100 100 100

Fonte: inquérito por questionario.

Deste modo, no nivel da reacdo (Tabela 32), as respostas mantém-se em todas as variaveis.

Contudo, as mudancas negativas comecam a surgir quando se refere ao contetdo ser percetivel e

interessante e ao material ser adequado para a formacao, sobretudo nas areas da logistica, montagem

final e insercao automatica.
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Tabela 33: Teste de proporcao para a variavel area profissional, segundo o nivel da aprendizagem (%).

Mudanca Area Profissional (%)

Nivel de opi:faes Significancia
Avaliacao da Variaveis Engenharia _ do teste de
Formacio de (V6-v9) acllntesie Logistica de Montagem  Insercao diferenca de

Kirkpatrick e:: S Producéio Final Automatica proporgées
formacao
Positiva 0,0 0,0 0,0 10
. Mantém 81,8 100 100 90
Conhecimento Negativa 182 0.0 0.0 0.0 N. S.
Total (%) 100 100 100 100
Positiva 10 0,0 0,0 10
. Mantém 80 100 100 90
Capacidades "\ oatva 10 0,0 0,0 0,0 NS
Aprendizagem Total (%) 100 100 100 100
Positiva 0,0 0,0 0,0 10
Funcao Mantém 90,9 100 88,9 90 NS,
Negativa 91 0,0 11,1 0,0
Total (%) 100 100 100 100
Positiva 0,0 0,0 0,0 0,0
Objetivos Mantém 100 100 96 90 NS
atingidos Negativa 0,0 0,0 4 10 T
Total (%) 100 100 100 100

Fonte: inquérito por questionario.

No nivel da aprendizagem (Tabela 33), evidencia-se um maior numero de respostas negativas.

Nao obstante disso, as respostas mantém-se de um inquérito para o outro.

Tabela 34: Teste de proporcao para a variavel area profissional, segundo o nivel do comportamento (%).

Area Profissional (%)

Mudanca
. de P
Nivel de . Significancia
.~ sl opinioes _

Avaliacao da Variaveis Engenharia ~ do teste de
Formacao de (V10 e V11) :Intes-e Logistica de Mon.t agem Inserg'a_o diferenca de
Kirkpatrick e::'s Producéo Final Automatica proporcoes

formacao

Transferéncia Positiva 10 0,0 3,7 0,0
da Mantém 80 100 96,3 100 NS
aprendizagem  Negativa 10 0,0 0,0 0,0 e

para a funcdo Total (%) 100 100 100 100

Comportamento = endido _ Positva 0,0 0,0 38 0,0
responde a Mantém 90,9 100 92,3 100 NS
novos Negativa 91 0,0 3,8 0,0 T

desafios Total (%) 100 100 100 100

Fonte: inquérito por questionario.

54



A Avaliacdo da Formacéo numa grande empresa do setor industrial e suas consequéncias sociolaborals

Comparativamente ao nivel do comportamento e a area profissional, tem-se que as respostas ndo
diferem umas das outras, pelo que apenas na area da logistica e montagem final, as respostas mudam
para positivas e negativas consoante exista a transferéncia da aprendizagem para a funcao e o aprendido

ajude a responder a novos desafios.

Tabela 35: Teste de proporcao para a variavel area profissional, segundo o nivel dos resultados (%).

Area Profissional (%)

Nivel de Mudanca
Avaliacao er . de Significancia
Variaveis A .
da ) (Vi2e opinides Engenharia Montagem  Insercio (.io teste de
Formacao V13) antese |ogjstica de Final Automatica diferenca de
de depois da Producéo proporcoes
Kirkpatrick formacao
Qualidade Positiva 0,0 0,0 0,0 0,0
do Mantém 100 100 100 100
Produtoe  Negativa 0,0 0,0 0,0 0,0 N. S.
Resultados V‘z:;::;:e Total (%) 100 100 100 100
Satisfacio Positiva 0,0 0,0 0,0 0,0
do cliente Mantém 100 100 92,9 100 NS
elucroda  Negativa 0,0 0,0 7,1 0,0 e
empresa  Total (%) 100 100 100 100

Fonte: inquérito por questionario.

Por fim, no nivel dos resultados as respostas negativas incidem sobretudo na area profissional de
montagem final referente a formacao ajudar no aumento da satisfacao do cliente e no lucro da empresa

(7,1%). Sendo que a grande maioria mantém a opiniao nos dois inquéritos. Tal como se verifica pela

Tabela 35.
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Passando, finalmente, para a escolaridade comparada com a Avaliacao da Formacao, verifica-se
pelo teste das proporcdes que, a 5% do nivel de significancia, ndo existe diferenciacdo na percentagem

de respostas nos dois inquéritos, pelo que se aceita a hipdtese nula (HO).

Tabela 36:Teste de proporcao para a variavel escolaridade, segundo o nivel da reacao (%).

Nivel de M::::g:s"e Escolaridade (%) Significancia do
Avaliacao da Variaveis antes e Ensino Ensino teste de
Formagao de (V1-V5) depois da Basico  Secundario/Superior diferenca de

Kirkpatrick - proporcoes
formacao
Positiva 3 0,0
. Mantém 97 100
Expectativas Negativa 0.0 0.0 N. S.
Total (%) 100 100
Positiva 0,0 0,0
Explicacao Mantém 100 100 NS
da matéria Negativa 0,0 0,0 T
Total (%) 100 100
Positiva 0,0 0,0
- , Mantém 100 93,8
Reacao Conteudo Negativa 0.0 63 N. S.
Total (%) 100 100
Positiva 0,0 0,0
. Mantém 96,9 88,2
Material Negativa 31 118 N. S.
Total (%) 100 100
Positiva 0,0 0,0
e Mantém 100 100
Satisfacao Negativa 0.0 0.0 N. S.
Total (%) 100 100

Fonte: inquérito por questionario.

A maioria dos inquiridos mantém a opiniao, representando um maior valor. Ainda assim, as
respostas negativas aparecem quando referentes ao contetdo da formacao ser percetivel e interessante
e ao material ser adequado para a formacéo (6,3% de respostas negativas relativamente ao contetdo e
11,8% relativamente ao material, para o ensino secundario/superior € 3,1% de respostas negativas em

relacdo ao material, para o ensino basico). Isto é visivel na Tabela 36.
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Tabela 37: Teste de proporcao para a variavel escolaridade, segundo o nivel da aprendizagem (%).

H 0,

Nivel de M:dian';g:sde Escolaridade (%) Significancia do
Avaliacao da Variaveis apntes e Ensi Ensi teste de
Formacao de (V6-v9) depois da Br?s!no S d ’n.smg , diferenca de

Kirkpatrick Y ¢ asico ecundario/Superior proporgoes
formacao

Positiva 3,1 0,0
. Mantém 96,9 88,2

Conhecimento Negativa 0.0 118 N. S.
Total (%) 100 100
Positiva 6,1 0,0
) Mantém 93,9 93,8

Capacidades Negativa 0.0 63 N. S.
. Total (%) 100 100
Aprendizagem Positiva 3,1 0,0
B Mantém 90,6 88,2

Funcao Negativa 6,3 11,8 N.S.
Total (%) 100 100
Positiva 0,0 0,0

Objetivos Mantém 93,1 100 N S

atingidos Negativa 6,9 0,0 T
Total (%) 100 100

Fonte: inquérito por questionario.

No nivel da aprendizagem (Tabela 37), para todas as varidveis existem mudancas negativas de
opinides, nao diferindo muito conforme o grau de escolaridade. Contudo, as respostas mantém-se apds

a formacéao, como tem sido até agora.

Tabela 38: Teste de proporcao para a variavel escolaridade, segundo o nivel do comportamento (%).

H 0,

Nivel de d':'::?ﬂ':g:s Escolaridade (%) Significancia
Avaliacao da Variaveis antes e Ensino Ensino do teste de
Formacao de (V10 e V11) denois d . i, _ diferenca de

Kirkpatrick epois _a Basico  Secundario/Superior proporgdes
formacao

Transferéncia Positiva 3,3 59

da Mantém 96,7 88,2 NS

aprendizagem Negativa 0,0 59 T
Comportamento para a funcéo Tota! ‘(%) 100 100
) Positiva 3,2 0,0

?eiggen”dd;dao Mantém 93,5 94,1 NS
novos desafios Negativa 3.2 5.9
Total (%) 100 100

Fonte: inquérito por questionario.

Apesar das respostas se manterem, o0 ensino secundario/superior possui maior percentagem de

mudanca negativa de opinides no que diz respeito a transferéncia da aprendizagem para a funcéo e do
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aprendido responder a novos desafios. Todavia, verifica-se a nao existéncia de diferenciacéo significativa

entre as variaveis (5,9% para cada variavel). Esta informacao encontra-se disponivel na Tabela 38.

Tabela 39: Teste de proporcao para a variavel escolaridade, segundo o nivel dos resultados (%).

H (V)

Nivel de M:d::g:s"e Escolaridade (%) Significancia do
Avaliacao da Variaveis apntes R Ensi Ensi teste de
Formagdode (V12eV13) =~ - Br,‘s',”o o d,”,s'”g _ diferenca de

Kirkpatrick P ¢ asico ecundario/Superior proporges
formacao

Qualidade do Positiva 0,0 0,0

Produto e Mantém 100 100 NS

volume de Negativa 0,0 0,0 e

0,

Resultados vendas Tota! .( %) 100 100
Satisfacio d Positiva 0,0 0,0
atistacao do Mantém 93,9 100

cliente e lucro _ N. S.
da emoresa Negativa 6,1 0,0
) Total (%) 100 100

Fonte: inquérito por questionario.

Finalmente, a Tabela 39, indica que, embora se mantenham as respostas nos dois inquéritos, as
respostas negativas surgem sobretudo por parte dos inquiridos que possuem 0 ensino basico

relativamente a formacdo permitir aumentar a satisfacdo do cliente e o lucro da empresa (6,1%).

Em suma, e de um modo geral, verifica-se que nao existe diferenca significativa de respostas.
Contudo, as respostas negativas surgem sobretudo no que concerne: ao conteldo ser percetivel e
interessante e ao material ser adequado para a formacao (pelo nivel da reacao); a formacao ajudar na
funcéo e atingir os objetivos, embora o aumento do conhecimento e das capacidades com a formacéo,
também seja colocado em causa (pelo nivel da aprendizagem); a transferéncia da aprendizagem para a
funcéo e o aprendido responder a novos desafios (pelo nivel do comportamento); e a formacao permitir
aumentar a satisfacdo do cliente e o lucro da empresa (pelo nivel dos resultados). Apesar disso, a
inexisténcia de mudanca de opinides predomina nestes dados. Isto acontece em maior relevo nas
mulheres, em inquiridos com idades compreendidas entre os 41 e os 50 anos, aos que possuem mais
anos dentro da empresa (a partir dos 21), aos que possuem o ensino basico de escolaridade e, também,

aos que se encontram nas areas profissionais de logistica e de montagem final.
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Apds a analise dos dois inquéritos e a comparacdo com os testemunhos das entrevistas, bem
como o teste das proporcdes das variaveis sociodemograficas e a Avaliacdo da Formacao, verifica-se a
percentagens de respostas relativamente a preferéncia do tipo de formacdes e local das mesmas, para

complementar a investigacdo e ganhar profundidade neste estudo.

Deste modo, como indica a Tabela 40, antes da formacao, os inquiridos preferem formacoes
adequadas para as suas funcdes (60% de respostas). Depois da formacao, a preferéncia mantém-se
embora com um ligeiro aumento de 12%. Estes resultados ajudam a verificar o que os entrevistados
mencionaram, nomeadamente quando o Entrevistado 018 afirma que /4 determinadas formacdes que
substituia aguilo por outro tipo de formacdes, com outro tipo de contetidos que se adequem a nds. Além
disso, complementam e sugerem como forma de substituicdo de formacdes que, como se verificou, ndo
tém ligacdo direta com as suas funcdes, dizendo que O inglés é importante (Entrevistado 009), por ser
uma ferramenta de ajuda na funcao e a nivel do desenvolvimento das suas capacidades pessoais. Como
se verifica pelos valores de 42% e 64% de respostas positivas, antes e depois da formacao,

respetivamente.

Referente aos inquiridos receberem formacdes dentro ou fora do local de trabalho, a preferéncia
incide sobre as primeiras, principalmente pelo modo de aprender a fazer (42% e 46% antes e depois da
formacao, respetivamente). O tipo de formacdes fora do local de trabalho ¢ menos preferido pelos

inquiridos (58% e 56% de respostas negativas conforme antes e depois da formacao, respetivamente).

Tabela 40: Distribuicdo de inquiridos pela preferéncia de formacées (%).

Antes Depois

F 0 Total (% Total (%
ormagoes Sim (%) Nao (%) oal 0) 5 Nao () (%)
Adeq_uadas para a 60 18 79 20
funcao
Permitam
desenvolver as
capacidades 42 36 78 o4 28 92
pessoais
Nao envolvam
aplicacao direta no 20 58 10 82
local de trabalho
No local de trabalho
(aprendendo a 42 40 46 46
fazer)
N(.) Ioca~l de trabalho 36 16 82 16 16 92
(situacao de sala)
Fora do local de o 58 36 56

trabalho

Fonte: inquérito por questionario.
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Concluséo

5. CONCLUSAO

A escolha deste tema deveu-se, em grande parte e como ja foi mencionado, ao interesse em
perceber as diferencas (a existirem) das etapas da Avaliacdo da Formacdo, no antes e no apds a
formacao, numa grande empresa industrial, e que impacto isso pode trazer ndo s6 para a empresa como
também para os colaboradores. Assim, tentou-se responder a questdo “Existe mudanca de opinido para
os formandos, apds a formacdo?”. Apds o estudo efetuado no decorrer deste projeto, com recurso as
metodologias quantitativa e qualitativa, pode inferir-se que ndo existe diferenca. Todavia, com os valores
obtidos nos inquéritos e alguns pontos abordados com os testemunhos nas entrevistas, os resultados
apontam para uma mudanca de opinides, especificamente quando se trata de o contetdo da formacao
ser desinteressante, pela forma como o formador transmite a informacao, pela dificuldade no aumento
do conhecimento e melhoria das capacidades, bem como a desatualizacdo das formacdes e a nao
informacao dos resultados que a formacao traz para os colaboradores e para a empresa. Isto porque 0s
entrevistados contestam a auséncia de informacao acerca do volume de vendas, do aumento do lucro
da empresa, da satisfacdo do cliente e do aumento da produtividade, pois pensam ser importante para
que eles possam melhorar o seu desempenho nas suas funcdes. No entanto, apesar de sentirem que a
formacao pode contribuir nesse sentido e a nivel pessoal, julgam que a aposta na atualizacdo das
formacdes e a criacao de outras novas, como o inglés, seriam uma mais-valia para a empresa e para o
exercicio da préopria funcdo. Existem, contudo, alguns pontos interessantes a reter acerca dos quatro

niveis da formacao.

Em primeiro lugar, no que diz respeito a reacdo relativamente a formacao, a forma como esta é
vista é extremamente positiva, pelo que os inquiridos se sentem entusiasmados em receber formacdes.
Porém, os entrevistados realcam que preferem ter formacdes cujo contetido os ajude futuramente a nivel
pessoal e no desempenho da funcdo. De seguida, o nivel da aprendizagem é aquela em que 0s
entrevistados mais temem, uma vez levarem a expectativa de aprender sempre alguma coisa com as
formacdes e, na realidade, em algumas delas, tal nao se verificou, pela ndo existéncia de aumento de
conhecimento e melhoria das capacidades aquando da rececdo destas formacdes. No nivel do
comportamento os cenarios sdo 0s mesmos, o0s entrevistados cada vez mais descreem nas formacoes
por acharem que o contetdo nada lhes traz de novidade para as suas funcdes, embora nos inquéritos
digam o oposto, pois a maioria tem uma opinido positiva. Por ultimo, o facto de os formandos nao terem
acesso a informacéao torna o nivel dos resultados um pouco distante em termos comparativos com os

anteriores. Isto porque, embora 0s inquiridos acham que a formacao pode acarretar vantagens para a
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empresa ao nivel do lucro, da melhoria do produto, do volume de vendas e da satisfacdo do cliente; os
entrevistados reclamam o desconhecimento do assunto, sugerindo a mudanca que isso traria, por

exemplo, na forma como trabalham.

Tendo em conta a TGS, pode afirmar-se que, sendo a formacdo parte integrante da empresa, esta
vai sofrer influéncias por parte da primeira, uma vez que aquilo que é passado com as formacdes
contribui positiva e negativamente para a organizacao. Entao, conclui-se que os testemunhos dos
colaboradores, em conjunto com a formacao, conseguem estabelecer trocas de informacdes que ajudam

na melhoria (ou ndo) do funcionamento da empresa.

No que respeita ao ultimo passo do processo formativo (a Avaliacdo da Formacao), sendo ele o
mote impulsionador para que os restantes resultem, revela-se importante trazer um feedback dos
resultados deste passo. Assim, pensa-se que seria interessante tornar importante a etapa da Avaliacao
da Formacdo para que, ndo sé os que planeiam terem uma nocdo do que se passa com as formacoes,
como também a empresa, para poder evoluir e crescer, atendendo a preocupacao com o colaborador.

Desta forma, obteria melhores resultados para a empresa.

A titulo individual, seria relevante haver distincdo das formacdes obrigatérias e das de integracéo,
pelo que faria sentido que aqueles que estdo a entrar de novo para a empresa recebessem essas
formacdes obrigatérias; mas para aqueles que ja tém muitos anos de servico ja vao achar a formacéo
como uma forma de “picar o ponto”. Seria interessante apostar em novas modalidades de formacdes,
talvez num contetdo que pudesse ser abordado de forma diferente, numa perspetiva mais interativa ou
entdo com outro formador. Visto que as formacdes em questdo tém de ser renovadas anual, bianual e
trianualmente, o contetido sendo 0 mesmo e dado pelo mesmo formador, faz com que a formacéo seja

desvalorizada.

Ja para os recém-chegados para uma funcao, seria uma mais-valia apostarem no Mentoring, ou
seja, haver um mentor que estivesse dedicado inteiramente ao estagiario para que, a dada altura, se
tornasse independente e autdbnomo com o conhecimento necessario para tal. Deste modo o estagiario

nao se sentiria desamparado na Bosch Car Multimédia.

O numero de inquéritos realizados representa uma amostra pequena, devido a escassez de tempo
e disponibilidade dos colaboradores na presenca nas formacdes, impedindo que se pudesse inquirir mais
colaboradores. No entanto, considera-se que se contribuiu para as pesquisas realizadas sobre o tema.
De qualquer das formas, as conclusdes nao sdo generalizaveis, uma vez que este se trata de um trabalho

de cariz puramente explicativo.

63



Concluséo

As dificuldades mais sentidas no decorrer da investigacdo prenderam-se com 0 acesso a
informacao por parte da empresa, nomeadamente na questdo da orientacdo (ou falta dela). A amostra
foi sofrendo alteracdes impossiveis de controlar, bem como as técnicas utilizadas, no decorrer das suas

aplicacdes, sobretudo aquando das convocatorias dos colaboradores.

Seria interessante e vantajoso em termos de trabalho futuro, a realizacdo de estudos mais
alargados sobre o tema, incluindo um maior numero de colaboradores e abrangendo, também, as
perspetivas das chefias e dos organizadores que programam as formacoes; além disso, aplicar e
comparar o Modelo de Avaliacdo de Kirkpatrick com outro Modelo, seria relevante para perceber qual
funcionaria melhor e, dessa forma, implementar um deles (ou uma interligacdo de ambos) na empresa.
Ciente das limitacdes no decorrer desta investigacdo, espera-se, no entanto, que o resultado deste

trabalho contribua, de alguma forma, para o conhecimento cientifico.
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Anexos

ANEXO0S

l.Inquérito por questionario: antes da formacao

Inquérito por questionario

Formacao:

N2 Horas:

Nuamero de controlo:

Cadigo:

Departamento:

Horario:

Situacao Socioprofissional

[dade:

Sexo:

Area profissional:

1.
2.
3. Grau de escolaridade:
4,
5.

Tempo de servico na Bosch Car Multimédia:

Avaliacao da proxima formacao em que vai participar:

6. (selecionar apenas uma resposta para cada alinea).

Perguntas

Concordo
totalmente

Concordo Concordo Discordo Discordo
muito em parte em parte muito

Discordo
totalmente

1.As minhas expectativas sobre a
formacdo sao as melhores.

2.0 formador explicara bem a matéria
dada na formacao.

3.0 contetdo da formacdo sera
percetivel e interessante.

4.0 material a utilizar sera adequado
para a formacao.

5.De um modo geral, a formacao sera
satisfatoria.

6.A formacdo aumentara o meu
conhecimento.

7.A formacdo melhorard as minhas
capacidades.
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8. 0 conteudo da formacao ajudar-
me-a na minha funcao.

9. Os objetivos da formacao serdo
atingidos.

10.0 que irei aprender podera ser
aplicado na minha funcéo.

11.0 que aprenderei permitir-me-a
responder a novos desafios.

12.A formacédo permitira melhorar a
qualidade do produto e, por
consequéncia, o volume de vendas.

13.A formacao permitira aumentar a
satisfacdo do cliente, bem como os
lucros da empresa.

7. Que tipo de formacéao gostaria de receber? (Pode escolher mais de uma opcao.)

o Formacoes adequadas para a minha funcao

o Formacdes que me permitam desenvolver as minhas capacidades pessoais
o Formacoes que nao envolvam aplicacéo direta no meu local de trabalho

8. Onde prefere fazer formacao?
o No local de trabalho (aprendendo a fazer)
o No local de trabalho (situacao de sala)
o Fora do local de trabalho

Obrigada pela colaboracao!
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Il.Inquérito por questionario: depois da formacao

Inquérito por questionario

Formacao: N* Horas:
Nimero de controlo: Cadigo:
Departamento: Horario:

Avaliacao da Formacao

1. (selecionar apenas uma resposta para cada alinea).

Concordo Concordo Concordo Discordo Discordo Discordo

Perguntas totalmente | muito em parte em parte muito totalmente

1.A formacao correspondeu as minhas
expectativas.

2.0 formador explicou bem a matéria
dada na formacéo.

3.0 contetdo da formacéo foi percetivel
e interessante.

4.0 material utilizado foi adequado para
a formacao.

5.De um modo geral, a formacao foi
satisfatoria.

6.A formacdo aumentou o0 meu
conhecimento.

7.A formacdo melhorou as minhas
capacidades.

8.0 contetido da formacao ajudou-me
na minha funcéo.

9.0s objetivos da formacdo foram
atingidos.

10.0 que aprendi pode ser aplicado na
minha funcao.

11.0  que aprendi  permite-me
responder a novos desafios.

12.A formacdo permite melhorar a
qualidade do produto e, por
consequéncia, o volume de vendas.

13.A formacdo permite aumentar a
satisfacdo do cliente, bem como os
lucros da empresa.
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2. Que tipo de formacao gostaria de receber:

o Formacdes adequadas para a minha funcao
o Formacdes que me permitam desenvolver as minhas capacidades pessoais
o Formacdes que nao envolva aplicar no meu local de trabalho

3. Prefere fazer formacao:

o No local de trabalho (aprendendo a fazer)
o No local de trabalho (situacao de sala)
o Fora do local de trabalho

Obrigada pela colaboracao!
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lll.Transcricao das entrevistas: mudanca negativa de opiniao em resultado dos

inquéritos.

Entrevistado 023 (Feminino)

> Lembra-se até a data de quantas formacdes recebeu?

- Ui muitas...

> E 0 que pensa sobre isso, de receber muitas formacoes?

- Nao, eu acho isso positivo, eu gosto...s6 que pronto algumas nao se sai...pronto é sempre dentro
do mesmo e aquilo € s6 mesmo pra ...porque Sao precisas e entdo vai-se dar mas € a mesma coisa...

mas ha certas coisas que até sdo muito interessantes... eu acho...

» Quais sdo interessantes?

- Olha as interessantes que eu gostei € quando sdo as enfermeiras...com as enfermeiras gosto é
sobre a saude, sobre os problemas que nds temos no trabalho...isso eu gosto. E também, quando é do
trabalho também é importante, claro, mas gosto quando é a advogada também... quando foi com o
[nome do formador] ja...acho que aquela formacao que nés demos nao se saia praticamente do mesmo...

¢ de 2 em 2 anos nao é?

> ESD é de 1 ano...

- Ou um ano... € sempre a mesma histéria aquilo ndo muda... ndo progride nada, nada, nada...

» Enquanto as outras senhoras ja é diferente...

- Sim, e como tem mais pessoas e cada vez mais a gente tem mais problemas, nao é, devido a
idade e aos trabalhos nao &, que a idade avanca e os problemas aparecem... e ai pronto, as pessoas
pdem as suas duvidas, as suas dificuldades, as perguntas, e torna-se até interessante... agora sobre

isto...

> Gosta daguelas formacdes que sdo interativas entre formador e formando?

- Gosto! Quando a gente sair daqui e dizer “afinal de contas aprendi alguma coisa” ... isso é que
¢, aprender alguma coisa! Agora quando se sai daqui olhe... é assim n6s pomo-nos a pé muito cedo,

quando a gente vem para aqui para dormir um sono ai por amor de Deus € o pior que ha!

> Entdo gosta das formacoes quando elas trazem algo de bom para si?
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- Sim e as vezes a gente vem a saber novidades de certos colegas que tiveram certos problemas...
ja aconteceu isso ndo é... e ai a coisa torna-se muito melhor nem da sono sequer. Agora a gente esta, a
olhar olha olhar... mesmo que uma pessoa ndo queira, 0 corpo vai abaixo...de estar habituada aquele
ritmo, aquele stresse... mas pronto, a gente se tem que a dar olhe, da...mas nao passa de coisas que a

gente ja nao saiba

> Apos a formacéo, notou diferenca no seu comportamento?

- Penso que ndo... eu até ia contar mas nao sei se deva (risos)

> Pode dizer o que quiser que o inquérito é confidencial.

- Porque 0 mesmo que se passou comigo, passou-se com mais pessoas que estavam aqui nesse
dia... mas depois cheguei a um ponto que fiquei com pena do senhor, fiquei porque é assim, o0 que eu
achei, todas as pessoas acharam, porque ele era, ta aqui brrrr aquilo foi um corridinho... pronto e depois
ficou tudo a nao gostar depois o teste ao fim foi do piorio e depois eram perguntas sem ter pés nem

cabeca...

» Confundiam um bocado as perguntas?

- Nao, eu acho que nao era bem confundir... era que nao tinha légica nenhuma. Mas estava ali
um senhor, que € muito mais sabido que eu, e entdo caiu-lhe em cima... ele também achou e disse
pronto, com o que havia para dar, podia melhorar bastante naquilo... pronto, mas eu depois fiquei com
pena... e depois pelo caminho diziam-me assim, “mas vocé estava quase la a dormir”... e eu, “pois

estava” (risos) claro que estava!

> Acha gue as formacdes devem ser dadas de outra forma ou com outro formador?

- Se calhar, ndo sei... coitado ele se calhar também esta aqui encostado... é assim eu conheco o
senhor ja ha algum tempo de ter muitas formacdes, e eu acho que ele até tem melhorado so que se
calhar também esta desinteressado... mas eu acho que o senhor nao é nada burro... eu até acho que o

senhor até é bastante sabido.

> Entdo, mas o que pensa em relaco a formacdo em geral?

- Gosto, adoro! Acho sempre que venho buscar algo que nao saiba...

> Ja esta aqui ha quanto tempo?

- Ha 28 anos...

> E ainda gosta entio?
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- Sim...gosto e depois gosto de pronto, quando é pessoas que cativam... gosto das enfermeiras,
isso gosto muito. E também gosto da parte dos advogados que falam sobre as garantias e os produtos...
a gente vai comprar isto e aquilo e também ficamos a saber assim de certas coisas... e até da ultima vez
que eu vim, foi da saude, da roda dos alimentos... depois os problemas que a gente tem para dormir
ndo sei qué nao sei que mais, e depois a gente vai falando e depois havia ali colegas que expdem os
seus problemas, colegas que ja tiveram aqui bastantes problemas até, e como resolver e como nao
resolver... pronto, essas coisas assim eu gosto. Gosto de falar e saber coisas novas porque a gente... eu
sou da logistica e praticamente da producdo nédo sei nada...eu ja estou fora da producao ha 10 anos. Eu
estive no PDI, que é o controlo dos radios, antes de ir para fornecedor nds faziamos o controlo, era o
ultimo ... era tipo uma coisa esporadica, por exemplo, vinha uma palete e nao sei 0 qué e nds vinhamos
tirar os defeitos dessa palete. Mas depois entretanto fui | para a baixo para a parte da logistica. Agora

da parte da producédo nao conheco nada.

> E oque faz 1a?

- Recebo os expressos que € 0s materiais, recebemos os camides que & material também, so que

¢ em parte volumosa. Depois arrumamos o material, conferimos e assim...

> E acha que recebe alguma formacéo que a ajude na sua funcéo?

- S6 mesmo naquela parte dos problemas que a gente tem nédo é, com a coluna...

> Entdo a nivel técnico e de acordo com a sua funcdo, ndo tem nenhuma formacéo?

-E como eu Ihe digo, essa parte é quando é mais das enfermeiras... que falam daqueles problemas

das tendinites, dos... da gente prevenir, como baixar, a postura, como segurar nas coisas...

> E ao ter essa formacdo acha que o seu comportamento muda depois?

- A gente tenta melhorar...

> E a nivel de colegas de trabalho, acha que com a formacdo, a relacdo com eles muda?

- E assim, eu ainda ha bocado estava a falar sobre isso... eu acho que o trabalho é mau. E um
trabalho pesado, € um trabalho que néo é facil da gente gerir todos os dias... e € assim, nos temos de
ser amigo uns dos outros, porgue mesmo no nosso trabalho & assim, nés temos partes em que por
exemplo, nds todos os dias rodamos, e nem sempre estamos no mesmo mas sabemos que amanha que
vamos, ou para o pesado ou para 0 mais leve, nao é todos os dias sempre sempre pesado, se vamos ao

cais é pesado, mas se for por exemplo nas descargas ja ndo ¢ tdo pesado... tem dias nao &, por exemplo
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se tiver na mesa também é mais leve...e é assim, se eu estiver num dia que esteja num sitio mais leve,
eu se tiver oportunidade eu vou ajudar o colega que estda com o mais dificil... o trabalho ¢ mau, se nés

nao nos vamos ajudar uns aos outros...

» Mas aprendeu isso com a formacdo apenas?

- Eu aprendi isso na vida!

> E ndo acha que devia aprender isso também na formacao?

- Eu acho que sim! Isto aqui o trabalho € todo mau... em todo o lado a menina vé que ha sempre
que dizer, sempre! Ou dos colegas, ou do trabalho, ou do chefe, ha sempre que dizer! As pessoas nao
agradam a toda a gente, gosta-se mais de uns que outros. SO que é assim, a gente estamos todos para
0 mesmo e ndo vamos prejudicar ninguém...ha dias em que a gente tem de engolir muitos sapos, so
que a gente tem de estar aqui as 8 horas... eu acho que para correr tudo bem no trabalho a gente tem

de estar bem... olhe custa mais as vezes aturar as proprias pessoas do que o proprio trabalho...

» Quando é convocada para uma formacédo, qual é a sua primeira reacéo?

- Ai fico toda contente!

> Mas porqué? Porgue vai receber informacdo ou porque vai deixar uma hora de trabalho para

descansar?

- As duas coisas, embora as vezes esteja num sitio em que nao estou nada preocupada com o
trabalho nem nada, mas vou...e depois venho ver pessoas que ja nao vejo ha tanto tempo...conversar, e
as vezes aprender coisas novas. Eu na linha nao sei € como lhe digo, mas ao menos vou sabendo como
€ € como nao &, como elas lidam la com o trabalho, pronto a gente vem sempre aprender qualquer

coisa.

> S06 tem formacdes obrigatorias ou tem formacdes por exemplo relacionadas com o aprender a

mexer num programa de um computador?

- O que eu aprendi, e o que vou aprendendo que a gente tem todos os dias coisas novas, nao é,

mas isso € mesmo la no trabalho, aqui nao...
» E quem ensina?
- Ou chefias ou colegas que as vezes até sabem mais do que nds e a gente vai mexendo...

> Funciona com o SAP?
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-Sim

> E gostava de ter formacéo acerca disso?

- Eu gostava!

> Mas quando vai a uma formac&o vai com espirito de abertura?

- Completamente!

> 0O que espera aprender guando participa numa formacdo? Alguma coisa que ajude na sua

funcdo ou a nivel pessoal?

- As duas coisas.

> E tem acontecido isso?

- Tem. Por acaso até aconteceu da ultima vez que vim e gostei muito... e foi na roda dos alimentos.
Agora mudou a roda dos alimentos, eu por acaso também gostei de saber porque acho que agora o leite
foi retirado para os adultos e foi posto o copo de vinho, depois o que devemos comer... nds sabemos, so
gue as vezes nao estamos atentos a isso... mas por exemplo a carne, o peixe, ja se pode comer 0S 0vos...
e estas coisas assim eu gosto de aprender. E engracado que em casa nos falamos sobre isto e a minha

filha diz “Oh pai, a méae ja aprendeu na formacao que foi, ja aprendeu” (risos).

> Acha que apos a formacéo sente-se motivada para mudar alguma coisa?

- Ai sim, alguma coisa muda sempre...

> Pode dar exemplos tendo em conta as formacoes que recebe...

- Olha mesmo para a nossa vida, a gente sabe que fazer o exercicio, caminhar, comer certas
coisas que nao nos faz mal, sabe que a gente agora quanto mais pra velha vai, pior ...e pronto o que a

gente aprende tenta p6r em pratica ...

> A nivel do volume de vendas, da satisfacdo do cliente, do lucro para a empresa, tem alguma

nocao acerca disso? E-lhe fornecida essa informacao?

- Pouco!

> Mas gostava de saber mais sobre isso?

- Sim gostava, gostava!

> Acha que a formacio vaia ajudar nisso?
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- Houve uma altura que o chefe punha-nos mais a par das coisas, nas reunides...as vendas, o que

subiu o0 que nao subiu...

> Mas por exemplo, aquilo que aprende nas formacdes vai permitir, a8 partida aumentar o

conhecimento, acha que com isso vai permitir melhorar o produto em si bem como o lucro,

etc?
- Se a gente tivesse informacao sobre isso melhorava o que tenho de fazer na minha funcéo...

> Em relacdo ao contetdo da formacédo disse gue discordava em parte, sobre a formacdo ser

satisfatoria, discorda que a formacdo aumenta o conhecimento™, o que levou a mudar de

opiniao?
- E sempre a mesma historia, o contetido é o mesmo...

> Mas isso acontece sé em algumas formacdes, ndo em todas?

- Nao. So6 nao gostei daquela porque me deu sono... algumas até gosto muito...

> Gostava de receber alguma formacao fora do local de trabalho ou mesmo de inglés?

- Gostava, até era meio de aprender alguma coisa...

> Obrigada!
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Entrevistado 018 (Masculino)

> Até a data deste ano, lembra-se de quantas formacdes recebeu?

- Muito poucas!

> Mas gostava de ter recebido mais?

- Sim e se possivel dentro daquilo que € 0 nosso interesse...

> De acordo com a sua funcao?

- Exatamente! Ha muitas formacdes aqui que é de carater obrigatorio que todas elas tém interesse,
umas mais que outras, é assim para a funcdo que nds desempenhamos... quanto mais for direcionado

para aquilo que fazemos, melhor!

> Entdo acha que deveria receber, ndo tanto as obrigatorias, mas formacoes ligadas a sua

funcéo?

- Sim. Acho que aquilo que nos acrescenta mesmo valor, essas é que sdo importantes, agora ha
formacdes que nds temos aqui de carater obrigatério que ja é dentro da minha funcao, ou seja, ja sei

aquilo de cor...

> Por exemplo ESD?

- Exatamente! Pra mim nao faz muita diferenca, para o pessoal novo, ai acredito que faca falta,
agora ha determinadas formacdes que substituia aquilo por outro tipo de formacdes, com outro tipo de

conteudos que se adequem a nos.

> Quando é convocado para uma formacdo qual € a sua primeira reacdo?

- Nao penso! Tenho de ir a formac&o e ponto!

» Mas consegue reparar gue com essas formacoes, aqui obrigatdrias, 0 seu comportamento

muda?

- N&o, continua igual! O comportamento € o0 mesmo. Agora nao escondo que quando nds sabemos
qual é o contetudo da formacao, ha formacdes e formacdes, ha formacoes que sao do nosso interesse...
nos temos algumas formacoes aqui que por exemplo, com um advogado ahhhh essas formacoes para
nos é sempre uma formacao de interesse porque para além do contetdo que se fala na formacéao, ha
sempre uma altura de debate em que pode ser colocado em cima da mesa problemas mesmo pessoais

e isso...
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> Gosta daquelas formacdes que permite a interacdo entre formador e formando?

- E mais por ai!

> A nivel pessoal a formac&o vai melhorar alguma coisa?

- Sim, as formacdes sdo sempre boas...

Mas a nivel por exemplo de ascensdo na carreira, a nivel salarial, acha que vai mudar alguma

coisa?
- Nao. Muito honestamente nao! Se calhar ha uns anos atras podia fazer diferenca, agora nao.

> E a nivel de chefias e colegas de trabalho, acha que a formacdo muda alguma coisa?

- Nao, acho que é tudo muito igual... aquilo que estamos habituados aqui € aquele tipo de
formacdes de carater obrigatdrio onde toda a gente as tem, nao ha nada que nos tenhamos que se calhar
a maior parte das pessoas que estdo ao meu redor nao tenham... por isso nao ha esse tipo de

diferenciacdo. Agora se eu tivesse acesso a um painel de formacdes especializado s6 para mim, ai sim...

> Mas tem oportunidade para fazer isso?

- E assim, é curioso fazer-me essa questdo porque eu ha coisa de 2 semanas mais ou menos fui
fazer uma reunido com a geréncia e uma das coisas que eu perguntei na geréncia foi o facto de eles
darem a formacao, por exemplo de inglés a qualquer operario fora do processo fabril, qualquer tipo de
departamento tem acesso a formacao de inglés e no6s ndo temos...[producéo] e nds ndo temos acesso

ao inglés... e isso, o inglés é uma das coisas que para mim faz toda a diferenca...

> Nao soé a nivel pessoal, mas também na sua funcdo?

- Também na funcao... e isso é uma coisa que eu nao consigo perceber porque € que ha este tipo
de diferenciacdo... mas este é o tipo de formacao que pra mim e para outros como eu que fazem a
mesma coisa que eu, que faz toda a diferenca! Isto era aquilo que nds gostariamos de ter! E ndo as

formacdes obrigatdrias que nds ja estamos dentro do assunto...

Elas sdo vistas como picar o ponto muito porgue o facto de serem obrigatdrias e renovadas, o

conteudo passa a ser 0 mesmo...

- Exatamente... eu nao venho para as formacoes descansar as pernas... eu ja trabalho sentado,
eu venho para as formacdes por causa do conteudo... porque ¢ como tudo, nés chegamos a uma fase
da vida que se calhar quando nao temos o nivel de maturidade muito alto, ndo ligamos, passa-nos um

bocado ao lado... mas depois quando o nivel de maturidade aumenta, nds ai comecamos a sentir falta
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e a sentir o gosto de aprender e depois ai € uma bola de neve: se tivermos os alicerces para continuar a
crescer, e eles nos derem essa oportunidade, acredito que qualquer pessoa possa crescer aqui dentro,

se nao houver esses alicerces, muito dificilmente vai acontecer isso...

Mas acha que era importante as pessoas crescerem aqui dentro, ou seja, poderem mudar de

posto?

- Acho! Tanto aqui como qualquer outra empresa... ndo acredito que nao haja nenhum trabalhador
que trabalhe so6 por trabalhar ou que trabalhe porque tem mesmo que ser... isso tem mesmo que ser &
pra todos! Agora, evidentemente que toda a gente gostaria de, quando chegasse a sua vez de subir de
carreira, ou ter uma funcdo de mais responsabilidade...isso é o que toda a gente procura. Neste momento
se me perguntar diretamente eu vou dizer que, ja estou ca ha 10 anos, ndo é aquilo que eu vejo aqui
dentro... a empresa desde a altura em que eu entrei até a altura em que estamos, ndo vejo isso a
acontecer. E a tendéncia tem sido contraria aquilo que era ha uns anos atras. E isso revolta porque
temos casos diarios de situacdes em que acontece todos os dias a toda a hora ... eu ja falei isto uma
altura numa formacao, eu ndo tenho problema absolutamente nenhum com qualquer tipo de pessoa
que seja licenciado, por exemplo, porque aqui faz-se muita diferenciacdo entre quem ¢é licenciado e quem
ndo é... nomeadamente nas funcdes e depois no progresso de carreira aqui dentro... ahhh acho que eles
estdo a apostar demasiado na questdo do licenciado, a funcdo tem de ser sempre para um licenciado,
eu nao acredito que seja assim... ha uns anos atras contava a experiéncia, eu tenho bons exemplos das
minhas chefias de linha e de seccdo, e em muitos casos que conheco ca dentro, que subiram a pulso
durante muitos anos que estiveram aqui, mas conseguiram ter um crescimento sustentavel e isso se

calhar era o que se pretendia, mas nao é para toda a gente! Agora nao € isso que eu vejo neste momento!

Mesmo com as formacdes acha gue as pessoas deviam ter essa oportunidade? Ao receber-se a

formacdo, a partida aumenta-se o conhecimento, acha que com isso a pessoa poderia ter a hipdtese de

ascender na carreira?

- Acho que sim, devia de haver um acompanhamento por parte da empresa deste tipo de
crescimento das pessoas porque ha muitas funcées aqui dentro que podem ser desempenhadas por
pessoas que nao precisam de ser qualificadas e neste momento eles estao a apostar muito na base das
pessoas qualificadas, nao tenho nada contra isso, acho muito bem, s6 que acho que ha funcdes que néo
€ necessario ter uma pessoa licenciada. Porque o que é que isto implica?! Uma pessoa licenciada é uma
pessoa que estudou muito tempo, também de certeza absoluta que tem os seus objetivos e ndo serao

iguais a uma pessoa que nao tem estudos, nota-se pelo grau académico... aaaa e o que eu tenho notado
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€ que muitas vezes ¢ as pessoas licenciadas a entrar aqui em que fazem a funcdo durante algum tempo
mas depois chegam a um ponto em que aquilo ja ndo os satisfaz...eles ja querem mais e depois vao
querer sempre mais porque se tem nivel académico, a partir dai é subir a pulso consoante o trabalho
que exercerem. E o que eu tenho visto muitas vezes aqui € malta que esta ha 3/3,5 anos e depois vai
embora ja procuram objetivos mais altos e largam as funcdes. Ou seja, sdo funcdes que podiam ser
ocupadas por operarios com experiéncia em que provavelmente...a minha visao das coisas € a seguinte:
aaa por exemplo, um caso de chefia de linha, eu ndo acho que seja necessario ser uma pessoa licenciada
pra executar essa funcdo. Se convidarem uma pessoa que tem muita experiéncia do processo produtivo
e de trabalho pra ser chefia de linha, essa pessoa sabe que mais do que aquilo, ndo vai conseguir crescer
porgue ja esta num patamar elevado ou seja, nao tem estudos para a exigéncia que eles colocam agora,
ndo tem estudos suficientes...no entanto, esta a desempenhar a funcéo... a pessoa vai-se sentir satisfeita

naquele cargo, ao contrario do que acontece com os licenciados... eles entram e aquilo nao chega.

Além de que os que ndo tém estudos, ja passaram pela producédo e tém outra visdo das

dificuldades, o0 gque acaba por ser uma mais valia se o cargo das chefias for ocupado por eles...

- Exatamente... o Anow-how em algumas funcdes aqui dentro é muito importante... e eu tenho
assistido muitas vezes que pessoas que tém a licenciatura de certeza absoluta que tém muitos pontos
fortes em outro tipo de situacdes, mas para ali ficam aguém porque ndo conhecem o processo produtivo.
E uma coisa que ndo tem Anow-how e entdo sentem muito essa dificuldade... aquilo que eu acho é que
devia-se investir mais especificamente em determinadas funcdes. Pois claro que vai haver sempre
diferenciacdo... uma operaria fabril se calhar ndo tem os mesmos interesses que eu, tem que ser uma
coisa mais generalizada, mas para determinadas funcdes...a minha funcdo é técnico de eletronica, ai ja

requer outro tipo de formacdes mais especificas...

> E ndo tem formacdes especificas?

- Nao!

Ou seja, aquilo que se formou é o gue basta, ndo existe nenhuma formacdo que atualize o seu

conhecimento?
- Nao.

> E quando se fala em formador, o que pensa acerca disso?
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- Eu sinceramente nao tenho muita coisa a apontar sobre os formadores que existem, a grande
parte deles sdo pessoas com qualificacdes pra isso... ha sempre uma excecdo de uma pessoa ou outra

que torna-se um bocado massiva... estava aqui a lembrar-me de uma pessoa, ndo me lembro o nome...

> [Nome do formador]?

- Sim, ele & um bocado massivo. Nés na ultima formacao que tivemos com ele, demos-lhe esses
inputs... ele na hora custou-lhe um bocado a aceitar esse facto, mas o que é certo é que € mesmo um
facto... ele € um bocado massivo nas formacdes, fala muito rapido... se calhar para a maior parte das
pessoas, eu estava numa formacdo que é a minha area, eu estava completamente a vontade mas elas
nao... eu se perguntasse a qualquer uma delas, porque perguntei, se perceberam a formacéo, nenhuma

delas percebeu... agora, na generalidade acho que nao tenho nada a dizer.

E em relacdo aos equipamentos, as salas, acha que devia receber num outro ambiente ou até

mesmo fora daqui?

- N&o sei, as salas ndo é mau... isto € uma sala de formacao igual a muitas outras. Agora depende

muito é do contetido da formacéo...

Seria interessante por exemplo fazer uma formacdo na bosch de Aveiro ou Lisboa, se acha que

era interessante fazer um intercambio de formacdes, ou seja, os de la vinham aqui ter formacao e vice-

versa?
- E assim isso pode ser sempre uma mais valia...

> Mas seria uma mais valia para a empresa ou para a propria pessoa?

- Acho que é sempre para ambos...

> E guando vai para uma formacéo, vai com espirito de abertura?

- Sim.

> E consegue aplicar no local de trabalho aquilo que aprende?

- Muito honestamente, nem tudo! Acho que as formacdes neste momento sdo muito poucas as
formacdes em que o conteudo que se da, conseguimos de facto aplicar aquilo no local de trabalho... as
formacdes sao muito basicas... tenho, é aquelas formacdes de carater obrigatorio, fala-se todos os anos
na mesma coisa, o contetido, muito provavelmente é igual nos anos todos, o tipo de formacao ndo muda,
a informacao pode ser a mesma, mas pode ser dada de 10 maneiras diferentes e eu nao vejo muito isso

a acontecer... e € por isso que se torna muito massivo para algumas pessoas.
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» Mas sente gque quando vem a uma formacédo gue vem picar o ponto por exemplo?

- Nao... Eu na funcéo que eu desempenho, eu pra ter este tipo de formacdes, preferia nao as ter...
porque eu tenho sempre muito que fazer e quando eu deixo 0 meu local de trabalho, ninguém esta la
para me substituir, ou seja, eu vou ter que o fazer seja antes ou depois. Por isso pra mim nunca é uma
situacdo muito favoravel... ja noutras funcdes se calhar as coisas mudam... se for uma operaria fabril,
uma sai tem quem a substitua. Elas se calhar estdao aqui para descansar as pernas... ndao, 0 meu

interesse nao € esse...

E a nivel da satisfacdo do cliente, da melhoria do produto, do lucro da empresa, tem alguma nocao

acerca disso?
- Alguma, ¢ aquilo que eu vejo Ia em baixo e aquilo que eu oico falar por parte das minhas chefias...

> E acha que a formacao vai ajudar a que isso tudo melhore?

- Eu acho que ajuda sempre... o conteudo que se esta a dar as pessoas é que tem de ser o
conteudo correto! A linguagem tem de ser correta, os cuidados que eles pedem que a gente tenha, tem
de ser uma coisa muito frontal, com exemplos praticos do que acontece, o que temos de fazer para
evitar determinados problemas... mesmo os indices de qualidade que eles divulgam as pessoas, tem de
ser um tipo de linguagem adequado ao nivel das pessoas que ¢ para elas entenderem de facto do que
estamos a falar... e acho que ultimamente, tem sido um bocado dificil nesse aspeto. Os problemas estao
a acontecer, as pessoas ...a fabrica esta a crescer muito, muito rapido... ha sobrecarga de trabalho para
toda a gente, ja ndo ha um acompanhamento tao de perto se calhar sobre os problemas que estamos a
ter, as discussdes, as reunides de qualidade que nos tinhamos trimestrais aaa nao estdo a acontecer
neste momento, ou seja, esta assim um bocado tudo parado. E assim, no meu ponto de vista isso é
importante porque é ai que estdo a dar conhecimento as pessoas porque nem tudo é perfeito. Nos
estamos numa empresa, se ndo ha comunicacao nesse aspeto entao as pessoas vao achar sempre que
esta tudo bem... se tiverem a fazer um erro, se ninguém lhes diz nada, vai achar sempre que esta tudo
bem, entao ai é que tem de se intervir e quando surge um problema tem de se explicar as pessoas que
surgiu aquilo no cliente... do que foi, por que & que foi, que é para as pessoas terem um bocado de
conhecimento e ganhar um bocado de responsabilidade e também de medo, porque as vezes estas

funcdes vai muito a base do medo...”"nao posso fugir muito disto senzo...”

Relativamente ao seu inquérito, ndo houve muita mudanca, mas por exemplo em relacdo ao

material utilizado para a formacdo ser adequado, colocou, na segunda ronda de inquérito, gue discorda

em parte, o gque levou a mudar de opinido?
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- O motivo é 0 mesmo que se calhar muita gente reclama... é o contetdo.

> 0 que peca mais nas formacoes é conteudo, é isso?

- Sim é. Nao de todos os formadores, mas quando falamos, é na generalidade das coisas...Quando

damos uma formacdo em que tem muita teoria, as pessoas nao vao entender... e a forma como se diz...

> Talvez a formacdo devesse ter uma componente pratica?

- Prética ou com fotografias, exemplos, videos... hd muita coisa que se pode fazer para aplicar

numa formacao...

> Ou ser dada de outra forma, por outro formador...

- Também vai muito por ai... mas acho que o contetido também é importante. Quem da a formacao
e quem desenvolve o contelido, que provavelmente & a mesma pessoa, tem de ter sempre algum cuidado
nestes aspetos, porque senao torna-se uma coisa muito repetitiva ou muito massiva. E acho que devia-
se alterar o conceito e contetdo das formacdes de ano para ano, porque ha formacdes aqui dentro que
ja se ddo ha muitos anos em qua as pessoas... € sempre o mesmo formador, provavelmente, e tudo o
que se da, é sempre igual... nunca muda a informacao, é sempre a mesma... a maneira como se da é
sempre a mesma, e depois chega a um ponto que acho que as pessoas ndo tem interesse... Como nds
evoluimos, na formacao deve ser igual... 8 medida em que vamos ter exemplos diarios aqui na empresa,
¢ pegar nesses exemplos, fotografar, fazer videos, ha mil e uma maneiras de se conseguir mudar a

imagem de uma formacao...

» De um modo geral, acha que a formacéo aqui na bosch é satisfatoria?

- A formacao ¢é satisfatoria... é assim, eu acho sempre que é pouco. Porque como disse, estou
sempre muito ocupado, para as formacdes para mim as vezes € um problema, mas acho que devia ser
dada mais formacao as pessoas. Ha pessoas que estdo aqui ha um ano e que se calhar nunca tiveram
uma formacao, nao sei se é devido ao crescimento mas eu tenho notado muitas diferencas da empresa
do antes e do agora... e tenho a no¢ao que se deve muito ao crescimento do volume da empresa... agora
nao podemos descurar daquilo que era bem feito ha uns anos atras, acho que nesse aspeto devia-se

investir mais.

» Obrigada!

84



A Avaliacdo da Formacéo numa grande empresa do setor industrial e suas consequéncias sociolaborals

85



Anexos

IV.Transcricao das entrevistas: mudanca positiva de opinido em resultado dos

inquéritos.

Entrevistado 009 (Masculino)

> Lembra-se de quantas formacdes recebeu até a data? Este ano?

- Nao.

> De um modo geral, qual é a sua opinido acerca da formacdo?

- E positiva... nem todas...

> Quer explicar um bocadinho... porqué?

- Ha muitas formacdes que ndo tem muito a ver com o nosso trabalho...

> E gostava de ter formacdes mais relacionadas com a sua funcéo?

- Sim, mais especificas...

> Entdo a sua opinido acerca das formacdes obrigatorias da empresa é qual?

- E mais uma formacao... é mais tempo que passamos aqui... algumas sao benéficas, mas nao é

que tenha totalmente a ver connosco...ha sempre alguma coisa positiva.

> Qual é a sua funcio?

- Sou operador de maquinas.

> Entdo acha que devia receber mais formacdes direcionadas para a sua funcio?

-Sim...

Tendo em conta aquelas formacdes gue ja recebeu, acha que alguma delas trouxe algo de novo

para a sua funcao?

- Talvez... sim!

> Pode dar algum exemplo?

- As ESD’s [ElectroStatic Discharge - Eletricidade Estatical... € a que esta mais relacionada

connosco...

> E essa formacéo, alterou alguma coisa no seu comportamento?
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- Nao porque... pronto, alterou mas nds desde inicio que fomos trabalhados para ter em atencao

a ESD...

E em relacdo a outras formacdes, acha que elas ajudam que na sua funcdo mude de

comportamento?

- Nao sei...

> Na relacdo com os colegas, com as chefias...

- Um pouco, talvez...

> E a nivel salarial?

- Nao (Sorriso)!

> Quando falamos no formador, qual é a sua primeira impresséo?

- Ha muitos formadores que sdo pessoas que se exprimem bem, que sao simpaticos...geralmente

sdo...tirando um ou outro...

> Mas qual é a sua expectativa em relacdo a formacéo dada por aquele formador?

- Que seja 0 mais claro possivel...

> E tem sido assim?

- Nem todos...

> Quer explicar um bocadinho?

- Nao (sorriu). Ha um formador que nao se percebe nada do que ele diz...

Fica com a sensacdo gue sai da formacao e que depois ndo vai mudar nada perante o que ouviu?

- Nao é o caso de mudar, é caso de...o contetido que nos transmite ndo é... sei |3, ou as palavras

nao sao as indiciadas ou...

> 0 conteudo é 0 mesmo?

-Sim...

> Em relacdo aos equipamentos, as salas? Acha que sdo adequadas?

- Sim, sim...

Mas quando vai a uma formacdo sente-se de espirito aberto para aquilo que vai receber?
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-Sim...

> Nao vai “picar o ponto”?

- Nao, nao! Eu gosto...gosto de aprender coisas novas...

Mas entdo quando ha bocado quando lhe perguntei se mudava de comportamento, acha que

aquilo que é aprendido pode ser aplicado no local de trabalho?

- Na funcéo nao...algumas nao.

> E a nivel pessoal?

- A nivel pessoal sim aplica-se...a nivel de trabalho...0 nosso trabalho é muito especifico nao tem

> E tem formacoes para a sua funcio?

- Eu costumo dizer que se calhar precisavamos de outro tipo de formacdes, por exemplo a mais

importante pra nds é a ESD, depois tem outras importantes mas nao sei até que ponto...

Mas a nivel de producdo, ndo tem nenhuma formacao que Ihe diga que este produto tem de ser

manuseado desta forma?

- Nao, isso & mais nas reunides de 5 minutos... 0s nossos chefes que nos déo...

Eles nessas reunides falam acerca da satisfacdo do cliente, do volume de vendas, da melhoria do

produto...?

- Sim falam...

> E acha que a formacéo vai contribuir para que isso melhore?

- Nao, se calhar nés vamos é ter mais atencao ao nosso trabalho, se calhar... € mostrar como

funciona o processo...

> Apos a formacao, sente-se motivado para aplicar aquilo que aprende?

-Sim...

Pode dar algum exemplo de uma formacdo que tenha recebido e gostado e que realmente tenha

aplicado?
- Nao sei... por exemplo, aquela de peso e cargas... de como devemos pegar...sim aplicamos...

> E em relacdo a formacdes, por exemplo, de inglés. Acha que seriam importantes?
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-0 inglés é importante, por exemplo as maquinas tém um inglés técnico... talvez termos formacdes
sobre as proprias maquinas... isso € que era importante. As maqguinas chegam e as pessoas deviam ter

formacdes de como trabalhar nelas... formacdes especificas, isso é o que era mais importante eu acho.

> Agora voltando um bocado para os inquéritos, eu vejo que mudou um bocado de opinido, ndo

foi muito porgue aquilo gue mudou foi do concordo em parte para concordo muito, mas existiu

alguma diferenca do antes e depois da formacdo? Ou seja, acha que antes da formacéo as

expectativas sdo elevadas e depois dela muda de opinido ou mantém?

- N&do é o caso de mudar, as vezes é conforme o nosso estado de espirito...

> Com o passar do tempo acha que a formacéo fica esquecida?

- Sim acho que sim... as formacdes sao quase sempre... elas repetem-se de ano a ano algumas...
ha formacdes que ndo tem muito a ver connosco e aquilo talvez se aplique a nivel pessoal e ter

conhecimentos... de resto nao tem grande impacto...

> Gostava de receber alguma formacao fora do local de trabalho?

- Nao!

Uma espécie de intercambio onde os colaboradores daqui vao receber formacdes em Aveiro e vice

versa, com outro formadores?

- Sim, talvez trouxesse novas experiéncias...

> Vou terminar, voltando & primeira questdo, o que realmente acha sobre a formacao?

- Acho que é necessaria...acho que as formacdes deviam ser mais especificas para determinadas
funcdes... porque se tiver formacdes sobre direitos e deveres... uma pessoa vai pegar numa maquina e
nao sabe usar... & preciso parar e dizer como se faz aquilo... ndo tive nenhuma formacao que me
explicasse isso... vamos aprendendo com o dia a dia... e acho que isso ndo € o correto. E preciso parar

e explicar as pessoas... ai € que era o correto!

» Obrigada!
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Entrevistado 014 (Feminino)

> Lembra-se até a data de quantas formacdes recebeu?

- Sei 14 foram tantas...

> Mas recebeu alguma recentemente?

- Aquela em que respondi ao inquérito...

> E 0 que achou dessa formaco?

- Foi boa...

De um modo geral acha que as formacdes ajudam na sua funcdo, mudando o seu

comportamento?

- Algumas vezes...

> Quer explicar um bocadinho?

- Sei 13... ndo sei explicar.

> E a nivel salarial, a formacéo traz alguma diferenca?

- Eu acho que néo... (receosa)

» 0 que pensa sobre a formacéo?

- Acho que é bom a gente vir a formacao... aprende-se sempre alguma coisa...

> Anualmente, vocés tém formacoes obrigatdrias... 0 que pensa acerca disso?

- (Siléncio e receio)
> Acha repetitivo?
- Sim...

> Gostava de receber formacdes diferentes?

- Sim, diferente...

> E em relacdo aos formadores, o gue pensa?

- Tem sido bons...gosto...

> As condicdes da sala, também gosta?

-Sim...
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> Pelo que vejo no inquérito, antes da formacdo a sua opinido era mais neutra e no segundo

inquérito passou a ser positiva, o que levou a mudar?

- Nao sei...

Por exemplo, em relacdo ao volume de vendas, ao lucro da empresa, vocés disse que a formacdo

ajuda a melhorar isso... mantém a mesma opinido?

- Sorriu...Como nao tenho conhecimento, dei a minha opiniao pessoal € penso que sim...

> Depois de receber uma formacéo sente-se motivada para aplicar o que aprendeu?

- As formacdes que recebemos nao se aplicam muito na minha funcao...

» Quando é convocada para uma formacdo qual € a sua primeira reacdo?

- Siléncio... penso que venho descansar um bocadinho as pernas (risos)

> Entdo vocé vé a formacdo por esse plano?

Sim. Para relaxar e descansar as pernas... mas também apendemos, vimos também para saber

mais alguma coisa...

> Mas entdo vai para a formacdo com espirito de abertura?

- Sim, tudo o que vier é bom.

> Gostava de ter informacdo acerca do volume de vendas, do lucro da empresa, etc.?

- Gostava, mas a gente esta ali e nem da para perguntar nada a ninguém... nas reunides de 5

minutos s6 nos dizem o que vamos fazer durante o nosso dia de trabalho...

> Acha que a empresa tem alguma melhoria com as formacdes?

- Eu acho que ndo...¢ bom a gente vir a formacéo, mas nao traz nada de novo...

> Voltando ao inicio, 0 que pensa da formacdo?

- Ainda ha pouco tempo na formacao dos 14 principios [da qualidade] falamos que podiamos ter
formacdes fora daqui da empresa e mesmo o aprender outras coisas, 0 inglés, por exemplo, para mexer
nos computadores é tudo em inglés... nds as mais antigas o que sabemos mexer?! Mas prefiro trabalhar

do que vir a formacdo, mas a vir a formacao é mais para aliviar as pernas (risos)...

» Obrigada!
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V.Tabela das entrevistas

Entrevistas ) . . .
Perspetiva positiva Perspetiva negativa
Etapas
(Kirkpatrick) Entrevistado 009 Entrevistado 014 Entrevistado 018 Entrevistado 023
Reacao “E positiva [a reacdo quando se | “Acho que é bom a gente vir a | “(...) eu ndo venho para as | “Ai fico toda contente [quando é
fala em formacdes]... nem | formacdo... aprende-se sempre | formacodes descansar as | convocada para uma

todas...(...) Ha muitas formacdes
gue nao tem muito a ver com o
nosso trabalho... “

“(..) & mais tempo que
passamos aqui... algumas sao
benéficas, mas ndo é que tenha
totalmente a ver connosco...ha
sempre alguma coisa positiva.”
“Ha muitos formadores que sao
pessoas que se exprimem bem,
que sao simpaticos...geralmente
sao...tirando um ou
outro...[espero] Que seja 0 mais
claro possivel...”

“acho que as formacdes deviam
ser mais especificas para
determinadas funcdes... porque
se tiver formacodes sobre direitos
e deveres... uma pessoa vai
pegar numa maquina e nao sabe
usar... € preciso parar e dizer
como se faz aquilo... nao tive
nenhuma formacdo que me

alguma coisa...”

“Tem sido bons...gosto... [dos
formadores]”

“(Siléncio) ... penso que venho
descansar um bocadinho as
pernas (risos) [primeira reacéo
quando é convocada para uma
formacao]”

pernas... eu ja trabalho sentado,
eu venho para as formacdes por
causa do conteudo... porque é
como tudo, nés chegamos a uma
fase da vida que se calhar
quando nao temos o nivel de
maturidade muito alto, nao
ligamos, passa-nos um bocado
ao lado... mas depois quando o
nivel de maturidade aumenta,
nos ai comecamos a sentir falta
e a sentir o gosto de aprender e
depois ai ¢ uma bola de neve: se
tivermos os alicerces para
continuar a crescer, e eles nos
derem  essa  oportunidade,
acredito que qualquer pessoa
possa crescer aqui dentro, se
nao houver esses alicerces,
muito dificilmente vai acontecer
isso...”

“Eu sinceramente nao tenho
muita coisa a apontar sobre os

1"

formacao]
“(...) eu acho isso positivo, eu
gosto...s6 que pronto algumas
(...) € sempre dentro do mesmo
e aquilo (...) mas ha certas coisas
que até sdo muito interessantes
()"

“Olha as interessantes que eu
gostei €& quando sao as
enfermeiras...com as
enfermeiras gosto é sobre a
salide, sobre os problemas que
nos temos no trabalho...isso eu
gosto. E também, quando é do
trabalho também ¢ importante
()"

“Sim...gosto [das formacdes, de
um modo geral] e depois gosto
de pronto, quando é pessoas que
cativam {(...)"
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Etapas
(Kirkpatrick)

Entrevistas

Perspetiva positiva

Perspetiva negativa

Entrevistado 009

Entrevistado 014

Entrevistado 018

Entrevistado 023

explicasse iss0... vamos
aprendendo com o dia a dia... e
acho que isso ndo é o correto. E
preciso parar e explicar as
pessoas... ai é que era o correto!

formadores que existem, a
grande parte deles sao pessoas
com qualificacdes pra isso”
“Sim, ele [um formador] é um
bocado massivo (...) se calhar
para a maior parte das pessoas,
eu estava numa formacao que ¢
a minha area, eu estava
completamente a vontade mas
elas nao... eu se perguntasse a
qualquer uma delas, porque
perguntei, se perceberam a
formacdo, nenhuma  delas
percebeu...”

“Eu na funcdo que eu
desempenho, eu pra ter este tipo
de formacoes, preferia ndo as
ter... porque eu tenho sempre
muito que fazer e quando eu
deixo o meu local de trabalho,
ninguém estd la para me
substituir, ou seja, eu vou ter que
o fazer seja antes ou depois.

(...) eu espero aprender alguma
coisa na formacdo, que tenha
conteudo.”
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Entrevistas _ )
Perspetiva positiva Perspetiva negativa
Etapas
(Kirkpatrick) Entrevistado 009 Entrevistado 014 Entrevistado 018 Entrevistado 023
“A formacdo é satisfatoria... é
assim, eu acho sempre que €
pouco.”
Aprendizagem “As ESD’s [ElectroStatic | “As formacdes que recebemos | “(...) ha determinadas formacdes | “Gosto [de formacdes
Discharge - Eletricidade | ndo se aplicam muito na minha | que substituia aquilo por outro | interativas]! Quando a gente sair

Estatical... é a que estd mais
relacionada connosco...”

“Eu gosto...gosto de aprender
coisas novas...”

“O inglés é importante, por
exemplo as maquinas tém um
inglés técnico... talvez termos
formacdes sobre as préprias
maquinas... isso € que era
importante. As maquinas
chegam e as pessoas deviam ter
formacdes de como trabalhar
nelas... formacdes especificas,
iSSO € 0 que era mais importante
eu acho.”

funcao...”
“[além de descansar as pernas]
mas também  aprendemos,

vimos também para saber mais
alguma coisa...”

tipo de formacdes, com outro

tipo de conteudos que se
adequem a nés.”
“..) qualquer  tipo  de

departamento tem acesso a
formacao de inglés e nds nao
temos...[producéo] e nos nao
temos acesso ao inglés... e isso,
0 inglés é uma das coisas que
para mim faz toda a diferenca...”
“Eu acho que ajuda sempre... 0
conteudo que se esta a dar as
pessoas é que tem de ser o
contetdo correto! A linguagem
tem de ser correta, os cuidados
que eles pedem que a gente
tenha, tem de ser uma coisa
muito frontal, com exemplos
praticos do que acontece, o que
temos de fazer para evitar
determinados problemas {...) a
fabrica estd a crescer muito,

daqui e dizer «afinal de contas
aprendi alguma coisa» {...)"
“Mas estava ali um senhor, que
¢ muito mais sabido que eu, e
entdo caiu-lhe [formador] em
cima... ele também achou e
disse pronto, com o que havia
para dar, podia melhorar
bastante naquilo...(...)"

“Gosto de falar e saber coisas
novas {...)"
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Entrevistas

Etapas
(Kirkpatrick)

Perspetiva positiva

Perspetiva negativa

Entrevistado 009

Entrevistado 014

Entrevistado 018

Entrevistado 023

muito rapido... ha sobrecarga de
trabalho para toda a gente, ja nao
ha um acompanhamento tao de
perto se calhar sobre 0s
problemas que estamos a ter, as
discussdes, as reunidbes de
qualidade que nds tinhamos
trimestrais aaa nao estdo a
acontecer neste momento, ou
seja, esta assim um bocado tudo
parado. (..) se nado ha
comunicacao nesse aspeto entéo
as pessoas vao achar sempre
que esta tudo bem (...)"

Comportamento

“Um pouco
comportamento
formacao], talvez...[a

pessoal, com as chefias]”
“A nivel pessoal sim aplica-se...a
nivel de trabalho...0 nosso
trabalho ¢ muito especifico ndo
tem”

[muda de
com a
nivel

“Algumas  vezes...[muda
comportamento]”

de

“Sim [gostava de receber mais
formacoes] e se possivel dentro
daquilo que é 0 nosso
interesse...”

“(...) é assim para a funcao que
nos desempenhamos... quanto
mais for direcionado para aquilo
que fazemos, melhor!”

“O comportamento é 0 mesmo.
(..) nos temos algumas
formacdes aqui que por exemplo,
com um advogado ahhhh essas
formacdes para ndés é sempre

“Penso que nao [notou diferenca
no comportamento apos a
formacao] (...)"

“(...) essa parte [de aplicar o
aprendido] é quando é mais das

enfermeiras... que falam
daqueles problemas das
tendinites, dos... da gente

prevenir, como baixar, a postura,
COmMO segurar nas coisas...”

“(...) o trabalho é mau, se nos
nao nos vamos ajudar uns aos
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Entrevistas

Etapas
(Kirkpatrick)

Perspetiva positiva

Perspetiva negativa

Entrevistado 009

Entrevistado 014

Entrevistado 018

Entrevistado 023

uma formacdo de interesse
porque para além do contetdo
que se fala na formacao, ha
sempre uma altura de debate em
que pode ser colocado em cima
da mesa problemas mesmo
pessoais e isso...”

“Sim, as formacdes sdo sempre
boas [a nivel pessoal] ...”

“Acho que as formacdes neste
momento sdo muito poucas as
formacdes em que o contetudo
que se da, conseguimos de facto
aplicar aquilo no local de
trabalho... as formacdes séo
muito basicas...”

outros...[relacao entre 0s
colegas, com a formacé&o]”

“Por acaso até aconteceu [levar
para casa e para a funcao o que
aprendeu] da ultima vez que vim
e gostei muito... e foi na roda dos
alimentos. (...)"

“Olha mesmo para a nossa vida
[sinto-me motivada para mudar
alguma coisa com a formacao], a
gente sabe que fazer o exercicio,
caminhar, comer certas coisas
gue néo nos faz mal {(...)"

Resultados (mais motivo da
mudanca)

“Nao [a formacdo nao vai
permitir melhorar o volume de
vendas, lucro, satisfacdo do
cliente e melhoria do produto], se
calhar nés vamos é ter mais
atencdo ao nosso trabalho, se
calhar... e mostrar como
funciona o processo...”

“(...) é bom a gente vir a
formacéo, mas nao traz nada de
novo...”

“(...) nas reunides de 5 minutos
s6 nos dizem o que vamos fazer
durante o nosso dia de trabalho...
[ndo tem informacdo sobre o
lucro, volume de vendas, etc.,
por isso disse que a formacao
ajudava nisso, de um modo
geral]”

“(...) evidentemente que toda a
gente gostaria de, quando
chegasse a sua vez de subir de
carreira, ou ter uma funcao de
mais responsabilidade...isso é o
que toda a gente procura. Neste
momento se me perguntar
diretamente eu vou dizer que, ja
estou ca ha 10 anos, ndo é aquilo
que eu vejo aqui dentro... a
empresa desde a altura em que
eu entrei até ha altura em que

“Se a gente tivesse informacao
sobre isso [volume de vendas,
lucro, melhoria do produto, etc.]
melhorava o que tenho de fazer
na minha funcéo...”

“E sempre a mesma historia, o
conteido € o mesmo...[o que
levou a mudar de opiniao]”
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Etapas
(Kirkpatrick)

Entrevistas

Perspetiva positiva

Perspetiva negativa

Entrevistado 009

Entrevistado 014

Entrevistado 018

Entrevistado 023

estamos, nao vejo isso a
acontecer.

eu nao tenho problema
absolutamente nenhum com
qualquer tipo de pessoa que seja
licenciado, por exemplo, porque
aqui faz-se muita diferenciacéo
entre quem é licenciado e quem
nao é... nomeadamente nas
funcoes e depois no progresso de
carreira aqui dentro... ahhh acho
que eles estdto a apostar
demasiado na questdo do
licenciado, a funcdo tem de ser
sempre para um licenciado, eu
nao acredito que seja assim... ha
uns anos atras contava a
experiéncia (...)"

[0 que levou a mudar de opiniao]
“Quem da a formacdo e quem
desenvolve 0 conteudo, que
provavelmente é a mesma
pessoa, tem de ter sempre algum
cuidado nestes aspetos, porque
senao torna-se uma coisa muito
repetitiva ou muito massiva. E
acho que devia-se alterar o
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Etapas
(Kirkpatrick)

Entrevistas

Perspetiva positiva

Perspetiva negativa

Entrevistado 009

Entrevistado 014

Entrevistado 018

Entrevistado 023

conceito e conteudo das
formacdées de ano para ano,
porque ha formacoes aqui dentro
que ja se dao ha muitos anos em
gua as pessoas... &€ sempre 0
mesmo formador,
provavelmente, e tudo o que se
da, é sempre igual... nunca
muda a informacao, é sempre a
mesma... a maneira como se da
€ sempre a mesma, e depois
chega a um ponto que acho que
as pessoas nao tem interesse...
Como no6s evoluimos, na
formacao deve ser igual... a
medida em que vamos ter
exemplos  diarios aqui  na
empresa, € pegar nesses
exemplos,  fotografar, fazer
videos, ha mil e uma maneiras
de se conseguir mudar a imagem
de uma formacéo...”
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