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A influéncia das variaveis sécio-demograficas nas percepcdes individuais da
formacao

O objectivo fulcral deste estudo foi o de identificar a influéncia das
varidveis socio-demograficas nas percepcdes que 0s sujeitos constroem
acerca da formacdo. Num contexto econémico em que o desenvolvimento
dos Recursos Humanos potencia vantagem competitiva as organizagoes,
torna-se interessante a analise da questdo sobre um outro prisma, ainda
pouco explorado pela literatura da especialidade, o da percepg¢do dos
individuos acerca dos processos de formag@o em que se véem inseridos.

Com essa finalidade, desenvolvemos um estudo empirico de natureza
exploratéria numa Institui¢do do Ensino Superior Publico, nomeadamente
um Instituto Politécnico, e analisamos a forma como o pessoal ndo docente
dessa Institui¢do percepciona a formagdo, de acordo com o seguinte
conjunto de variaveis socio-demograficas: unidade orgénica de trabalho,
tempo de trabalho na Instituicdo, tipo de vinculo, grupo de pessoal a que
pertence, tempo de permanéncia no grupo de pessoal, idade e habilitagoes
escolares.

Palavras chave: Formacgdo; organizagdo, varidveis socio-
demograficas.

The influence of socio-demographic variables in perceptions individual
training

The core objective of this study was to identify the influence of socio-
demographic variables in the perception that the subjects have about
training. In an economic context in which the development of human
resources potentate competitive advantage to organizations, it is interesting
to analyse the issue on a different angle, yet little explored by the literature
of expertise, the perception of individuals on the processes of training in
which they are inserted.

For this purpose, we developed a exploratory empirical study at an
Institution of Public Higher Education, and analyze how the non teaching
staff view the formation, according to the following socio-demographic
variables: organic unit of work; duration of stay at the institution, type of
bond, group of staff, duration of stay in the group of staff, age and school
qualification.

Key Words: Training; organization; socio-demographic variables.
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Introducéo

Hoje, mais do que nunca, as organizacGes tém que promover a
aprendizagem no local de trabalho e o investimento continuo na formacao
dos seus recursos humanos, de forma a manterem-se competitivas.

Com efeito, a formag@o ¢ uma importante forma de desenvolvimento
interno da empresa, ao nivel do seu recurso mais flexivel e estratégico: as
pessoas e as suas competéncias. Considerando os efeitos com que podera
potenciar as empresas, a formagdo devera ser encarada, ndo como um custo,
mas sim como um instrumento que revertera resultados compensadores para
as organizagdes (Rufino e Oliveira, 1998).

No entanto, ha que lembrar que existem diferencas significativas entre
os individuos relativamente a propensdo para se interessarem pelas ac¢des de
formagdo em que se vém envolvidos pela organizagdo, diferencas estas
derivadas de variaveis como a idade, a categoria socio-profissional de
origem, as habilitacdes académicas, e a consciéncia da sua actual situagio
profissional (Caspar, 1988).

Estando cientes, por um lado, da importancia que a formacgao
profissional dos colaboradores adquire nas organizagdes contemporaneas, €,
por outro, da necessidade de atender a diversidade propria dos individuos
como um elemento, por si sd, conducente a percepcdes divergentes da
formag@o ministrada, procuramos desenvolver este trabalho atendendo
simultaneamente a esses dois aspectos que nos parecem fundamentais.

Posto isto, procuramos abranger logo no Capitulo | do
Enquadramento Conceptual alguns aspectos centrais para a compreenséo da
importancia do desenvolvimento de actividades de formagao no seio de uma
organizagdo. Assim, abordamos a tematica da formagdo naquilo que nos
pareceu fundamental, tanto para a sua clarificagdo, como para a do seu papel
nas organizagdes: apresentamos uma delimitagdo do conceito de formacao,
as quatro principais perspectivas sobre a formagdo nas organizagdes, 0s
aspectos basilares associados a edificacdo de uma politica de formacgao,
assim como os factores que condicionam a disponibilidade de uma
organizagdo para ministrar a formagdo. Na nossa perspectiva, este capitulo
revela-se essencial, na medida em que permite situar o leitor relativamente
ao tema em que centramos a presente dissertacdo: a formagdo ministrada
pelas organizagdes.

Prosseguimos com o Capitulo 1l onde expomos as investigagdes e
conclusdes de alguns autores no que concerne a influéncia das caracteristicas
dos individuos. Deparamo-nos com a evidéncia da escassez da literatura
existente relativamente a influéncia das variaveis soécio-demograficas nas
percepcdes sobre a formag@o. No entanto, julgamos indispensavel referir
estes estudos, que salientam uma perspectiva de encarar a formagdo ainda
ndo abordada — a perspectiva do individuo, segundo as suas carateristicas e a
sua relacdo com a organizagdo.

Numa segunda parte do nosso trabalho apresentamos o Estudo
Empirico que realizamos. Neste ambito, definimos os objectivos do estudo e
explicamos a metodologia adoptada, para seguidamente apresentarmos os
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resultados provenientes do tratamento estatistico realizado aos dados
recolhidos. Tem lugar nesta parte a exposicdo e explanacdo dos resultados,
nomeadamente das variaveis socio-demograficas que evidenciaram
significancia estatistica na influéncia das percepgdes dos individuos acerca
da formagdo, assim como a especificacdo do sentido em que essa influéncia
¢ exercida. A discussdo, onde reflectimos sobre os resultados da investigacao
conduzida, e os confrontamos com as teorias e investigagdes abordadas no
Enquadramento Teorico, finaliza esta parte.

A conclusdo, término da dissertagdo que desenvolvemos, apresenta as
consideragdes finais que tecemos ao tema e a investigacdo empreendida,
assim como as nossas sugestoes para futuras investigagoes.
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| — Enquadramento Conceptual

Capitulo 1 — A Formacédo nas Organizagcodes

1.Delimitacdo do conceito de Formacgéao

As organizagdes contemporaneas precisam de colaboradores
detentores de competéncias e capazes de empreender accdes que dotem a
organizacdo de flexibilidade. A formacdo, para o desempenho de uma
funcdo em contexto organizacional e para o desenvolvimento, ¢ a forma
privilegiada de minimizar a diferenca entre um estadio actual e um estadio
desejado dos seus trabalhadores. Posto isto, ndo admira que a formagao seja
considerada, enquanto instrumento de Gestdo de Recursos Humanos, ndo s6
como um factor de maior competitividade como também, frequentemente,
um factor de sobrevivéncia (Camara, Guerra e Rodrigues, 2001).

Na perspectiva de Goldstein e Gessner (1988, p. 43), a formagao
pode-se definir como “a aquisi¢do sistematica de competé€ncias, normas,
conceitos ou atitudes que originam um desempenho melhorado em contexto
profissional”. Os conhecimentos focados pelo processo formativo nado
deverdo restringir-se a area técnica, ao saber-fazer dos colaboradores, mas de
igual modo, as suas competéncias pessoais e relacionais, ao colaborador
enquanto pessoa humana, de forma a facilitar o alcance de objectivos
estratégicos fulcrais para o desenvolvimento da organizagdo (Peretti, 1998;
Camara et al, 2001).

A formacdo associa-se, simultaneamente, aos desejos de
desenvolvimento ¢ valoriza¢do dos trabalhadores e as necessidades sentidas
pelas organizagdes, contribuindo para o sucesso de ambos: satisfagdo
profissional das pessoas e valorizagdo colectiva dos colaboradores e, assim,
do seu poder competitivo (Bilhim, 2006). Trata-se de um processo, formal
ou informal, de aquisicdo de conhecimentos, atitudes e comportamentos,
pertinentes para o desempenho da funcdo e para o proprio desenvolvimento
pessoal e organizacional. O processo formativo integra, assim, a reciclagem
ou actualizagdo de conhecimentos ja adquiridos, tal como o reforco de
atitudes e comportamentos desejaveis para a organizagdo (Camara et al,
2001; Bilhim, 2006).

Apraz realcar a necessidade de a formacgao estar integrada no plano de
negocios da organizagdo. O processo formativo efectua-se sempre com o
objectivo ultimo de facultar & organizagdo um conjunto de competéncias
indispensavel ao desempenho da sua missdo, dos seus objectivos e metas
operacionais, pelo que se considera um meio essencial de o gestor promover
o desenvolvimento das pessoas e das organizagdes levando-as a adoptar as
respostas que lhe sdo requeridas. Deste modo, ¢ com base na estratégia da
organizacdo e no seu plano de negécios, que o director de formagdo, ou
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quem na organizagdo assume a responsabilidade pela concretizagdo desta
tarefa, planeia, organiza, gere e controla a formacdo (Camara et al, 2001;
Bilhim, 2006).

Nao obstante a vantagem competitiva proporcionada as empresas
que investem na formagdo, as organizacdes portuguesas frequentemente
negligenciam-na e ndo atendem ao facto de um investimento tecnoldgico e
material s6 ser susceptivel de alcancar o sucesso quando acompanhado do
investimento na formagdo dos colaboradores. Na perspectiva de Camara et al
(1998) o investimento feito na formagdo sera sempre gerador de resultados,
numa légica de curto, médio ou longo prazo. Alids, o proprio
Desenvolvimento Organizacional estd directamente relacionado com o
desenvolvimento dos Recursos Humanos que integram a composicao social
da organizagdo. A formacgao, enquanto instrumento gerador de uma melhoria
sistematica do potencial de Recursos Humanos existente, permite por
exceléncia aumentar o valor competitivo e a eficacia organizacionais.

2. Perspectivas da formacé&o nas organizacdes

Os autores Simonet e Simonet (1987) defendem uma tipologia que
identifica quatro perspectivas de encarar a formag¢do no contexto
organizacional: a formagdo-constrangimento; a formagdo-pontual;, a
formagdo-catalogo; e a formagdo-investimento. Uma vez que se considera
que a aceitagdo de uma destas concepgdes influencia claramente a pratica
dos quadros no dominio da formagao, abordaremos seguidamente cada uma
destas perspectivas.

2.1. A Formagao-constrangimento

A organizacdo que adopta a perspectiva da formacdo-
constrangimento encara o processo formativo como inutil e, frequentemente,
como prejudicial. As mensagens difundidas pela formagdo sao
despropositadas, pois o que ¢ verdadeiramente necessario aprende-se com a
pratica profissional. O tempo dispendido com a formagéo é tempo perdido e
transtorna a vida da organizac¢do ou do servigo em que se foca (Simonet e
Simonet, 1987).

A organizagdo encara a formacdo como uma obrigacdo imposta
legalmente, como uma “taxa a pagar”. A forma¢ao nao constitui um valor na
cultura organizacional, e, no seu seio, ndo ha lugar para um sistema a ela
conducente (op. cit.).

Esta perspectiva ainda estd presente no comportamento de varias
organizagdes, habitualmente de pequena ou média dimensdo, em que os
quadros desvalorizam, por completo, a formacao (op.cit.).
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2.2. A Formagéo-Pontual

Nesta perspectiva a formagdo ja é encarada como util, mas numa
logica imediatista. O processo formativo subordina-se a uma sequéncia de
ac¢Oes pontuais que sdo respostas imediatas a pedidos ou necessidades
(Simonet e Simonet, 1987).

A formagdo ndo ¢ tida como um dos principais valores
organizacionais, pelo que ocorre, mas sem integrar uma politica de conjunto.
Esta concep¢do do processo formativo também é tipica de pequenas e
médias empresas (op. cit.).

2.3. A Formacgéo-Catalogo

A formacdo-catdlogo ¢ caracteristica das organizagdes que
percepcionam a formagdo como util e necessaria, pelo que a organizam de
forma auténoma e profissional. Os servigos centrais responsaveis pela
formagdo concebem catalogos, habitualmente extensos e diversificados, que
abrangem desde actividades formativas de nivel técnico e de gestdo, até
formagoes focalizadas na cultura geral (Simonet e Simonet, 1987).

A concepgdo em analise assenta, deste modo, numa politica de
formagdo centralizada, propiciada por organizacdes onde ndo existe uma
cultura de formagdo. A formacgdo-catdlogo, vigorou nas grandes empresas na
década de 70 mas, actualmente, tende a ser encarada como centralizadora e
rigida, desfasada da pratica e das necessidades especificas dos colaboradores
e das unidades organizacionais (op.cit).

2.4. A Formacgdao-Investimento

No que concerne a perspectiva da formagdo-investimento, a
formagdo ¢ percepcionada como um investimento estratégico, como um
processo essencial relacionado com outras actividades da empresa, e com as
praticas organizacionais. Esta concep¢@o despoleta da crise dos anos 80: a
formagdo ja ndao pode ser uma despesa despropositada, uma mera
experiéncia social, antes devendo encarar-se como um investimento,
envolvido numa estratégia de desenvolvimento da organizacdo e do seu
capital humano, no sentido de permitir aumentar a sua vantagem
competitiva. A formag@o encarada como investimento tem, assim, um
desenvolvimento célere nas empresas com manifesta concorréncia, ou que se
tém de adaptar continuamente as evolugdes operadas na sua envolvente
(Simonet e Simonet, 1987).

A formacdo-investimento assenta numa politica flexivel e
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amplamente descentralizada. H4 uma cultura de aprendizagem e de
desenvolvimento permanente, pelo que a formacgdo consiste num valor
integrante da cultura organizacional. Os servigos centrais de formacao
mantém-se, mas com menos efectivos, de forma a delegar nos operacionais
tarefas formativas, reservando para si a responsabilidade de acautelar o
cumprimento das regras globais e da congruéncia das politicas
organizacionais, de elaboracdo de projectos complexos e de assisténcia e
orientacdo mediante pedidos (op.cit.).

A concepgdo da formagdo como investimento integra um método
privilegiado: a formacdo-ac¢do. Este método remete para a perspectiva de
que a formagdo deve necessariamente originar evolucdo nas praticas
organizacionais, e envolver-se nos processos de mudanga. De forma sucinta,
podemos referir que a formacao-acg¢do se caracteriza: pela implicacdo dos
actores organizacionais compreendidos na concepgdo, conducdo e
acompanhamento da formacao; pela elaboracdo de um programa especifico
de formagfo, atendendo a envolvente e a 4area de actuagdo; por uma
formagdo em multiplas sequéncias, de forma a permitir o autodiagnostico
das praticas vigentes, o treino para novas praticas, a elaboragdo e aplicacdo
de planos de acgdo, a avaliagdo dos efeitos da accdo com os diferentes
agentes abrangidos (op. cit.).

O modelo de formagao-investimento tende a privilegiar os métodos
em detrimento dos conteudos. Os objectivos do processo formativo, os
meios aplicados para os alcangar (de entre os quais se incluem os conteudos
da formagdo) e os resultados atingidos revelam-se essenciais neste modelo

(op. cit.).

Tabela 1. As caracteristicas das quatro perspectivas da formagdo organizacional estipuladas por
Simonet e Simonet (1987)

Formacé&o Formacé&o Formacé&o Formacé&o
constrangimento pontual catalogo investimento
Politica de Nao Nao Sim Sim
[%2]
S Formagéo
3]
% Concepgéo Néo Néo? N&o? Sim
o estratégica
Percepcéo de Inatil/ Prejudicial Util Util e Investimento
Utilidade Necessaria Estratégico
© Ligagéo a Auséncia de N&o integra os A formagéo A formagéo é um
E cultura “cultura de principais produz a sua valor integrante
3 formag&o” valores propria da cultura da
organizacionais. cultura. Ndo organizagao.

existe cultura

de formagéo.
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" Centralizacédo/ Auséncia de Variavel Centralizagdo Descentralizagéo
§ Descentralizagéo sistema de
E do Sistema de formacé&o.
i Formagéo
Existéncia de N&o N&o? Sim Sim
Sistema
Encarregue de
§ Formagéo
g Enfase nos Nem contetdos Alguns Contetdos Processos
conteddos ou nem processos conteudos abundantes

NOS processos

Adaptado de Simonet e Simonet (1987)

3. Politica de Formacéo: As Escolhas, as Finalidades e os Objectivos

Na perspectiva de Meignant (2003) a politica de formacdo deve
acompanhar a estratégia de gestdo da organizagdo, e atender a que as
finalidades da formacdo abarcam trés niveis: consolidar o existente;
acompanhar e facilitar as mudangas; e preparar o futuro. A consolidagdo do
existente ¢ uma finalidade de curto prazo, estabelecendo objectivos
extensiveis até ao periodo de um ano, e estd mais relacionada com a
manuten¢do do que com o investimento. O acompanhamento das mudangas
remete para uma logica de médio prazo, geralmente entre trés e cinco anos, e
engloba as que sdo consideradas previsiveis. A preparacao do futuro ¢ uma
finalidade com um prazo de alcance ainda maior, entre cinco a dez anos, em
que nada ¢ verdadeiramente previsivel. Esta tltima perspectiva sugere
ac¢des a curto prazo congruentes com o futuro desejado, de forma a
construir gradualmente o futuro ambicionado para a organizagao.

Para Camara et al (2001) uma das dificuldades subjacentes aos
objectivos da formacgao ¢ a de determinar formas de medir correctamente os
seus resultados, uma vez que estes tendem a surgir s6 a médio prazo, ou,
inversamente, se atenuam a médio prazo devido ao retorno a anteriores
comportamentos e praticas organizacionais. Camara et al (2001) e
Chiavenato (1988) apontam varios tipos de objectivos da formagao:

e desenvolver as aptiddes profissionais dos formandos, de modo a que
estes possam contribuir com um desempenho mais eficaz para a
organizagao;

e proporcionar aos formandos o desenvolvimento de atitudes e
comportamentos que lhes possibilitem wuma maior eficacia,
eficiéncia e satisfacdo profissional no exercicio da sua actividade
actual mas, também, em outras fungdes que possam Vir a
desempenhar;
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e propiciar a aprendizagem de conhecimentos prementes para a
evolucdo de carreira esperada;
e facultar aos formandos o seu desenvolvimento como pessoas.

Deste modo, para estes autores, e de forma andloga ao advogado por
Meignant (2003), a formacdo tem sempre um objectivo de negocio, isto €,
devera proporcionar vantagem competitiva a organizagdo: de forma directa
ou indirecta; numa légica a curto ou a médio prazo.

Numa outra perspectiva, Peretti (1998) estipula que uma politica de
formagdo deve responder a dois objectivos: possibilitar a adaptagdo dos
colaboradores as mudancas estruturais e das proprias condi¢des de trabalho,
provenientes de evolugdes tecnologicas e econdomicas; e permitir determinar
e adoptar as inovacdes e modificacdes a realizar para o desenvolvimento da
empresa.

De acordo com Peretti (1998) e Bilhim (2006) ao responsavel pela
concretizag@o da politica de formagdo cabe: a concepgdo, implementacdo e
acompanhamento da aplicacdo do plano de formagdo; a coordenagdo e
motivagdo dos colaboradores da equipa do servigo de formagdo; a promogao
da actualizacdo da equipa de formadores; e o desenvolvimento de relagdes
com o exterior € com outros departamentos da organizacdo, em especial com
os responsaveis dos servigos abrangidos pela actividade formativa. Apraz
realcar que a politica de formacdo assenta num conjunto de escolhas, que
pode nem sempre passar pelo responsavel pela sua concretizagdo, e que
deriva da multiplicidade de contextos organizacionais. Seguidamente,
explanam-se as escolhas inerentes a condugdo de uma actividade formativa,
nomeadamente no que se refere aos seus objectivos, orgamento,
beneficidrios e modalidades.

3.1. A escolha dos objectivos da formagao

No que concerne ao seu objectivo, as ac¢des de formagdo podem-se
inscrever-se: nas que tém como finalidade melhorar o desempenho dos
colaboradores numa dada fung¢fo, e que por isso sdo orientadas para o cargo
exercido; nas que pretendem preparar a pessoa para uma fungdo a executar
no futuro, pelo que se consideram orientadas para o desenvolvimento do
individuo (Camara et al, 2001). A escolha dos objectivos ditara a propria
natureza da formagdo, a qual pode ser de quatro tipos, consoante a sua
vertente:  conhecimento, o saber-saber; técnica, o saber-fazer;
comportamento, o saber-ser; ¢ desenvolvimento pessoal, o saber-saber,
saber-fazer e saber-ser.

Bilhim (20006), sintetizando a relagdo dos objectivos da formagao com
a sua natureza, defende que a formagdo de adultos deve atender sempre as
seguintes finalidades: preparar as pessoas na perspectiva do saber mais,
saber ser e saber fazer para as mudangas organizacionais e tecnologicas,
resultantes das transformacdes operadas na envolvente; e fomentar o
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desenvolvimento pessoal e profissional de cada trabalhador.

A escolha dos objectivos terd consequéncias na escolha dos
contetidos, dos beneficiarios e nas modalidades adoptadas pelo processo
formativo (Peretti, 1998).

3.2. A escolha do orgamento

7

O orcamento ¢ uma questdo importante, pelo que a concep¢do da
actividade formativa devera ser sempre precedida da analise do orcamento
que a organizagdo estad disposta a ceder em matéria de formagdo. O
or¢amento da formagdo deve abranger os custos directos e indirectos. Neste
contexto, para além de abarcar os custos com os suportes de formagdo, o
orcamento deve também contemplar os gastos indirectos, tais como as
amortiza¢des de espagos e de equipamentos e os salarios dos formandos
(Peretti, 1998; Bilhim, 2006).

3.3. A escolha dos beneficiarios

A formagdo pode abranger todos os colaboradores da empresa ou
apenas algumas categorias, em funcdo dos objectivos estratégicos a que
obedece. Os beneficiarios, tanto podem ser designados, como voluntarios
(Peretti, 1998). Camara et al (2001) distinguem trés tipos de publico-alvo da
formacgdo: o individuo, no caso de se tratar de uma formacao individual,
como a formagdo on the job, ou especifica para determinados sujeitos que se
integram numa formagdo inter-empresas; o grupo, quando um conjunto de
individuos tem uma mesma necessidade de formagdo; a organizacgdo,
quando, efectivamente, a ac¢do de formagao se estende a todo o pessoal da
organizagao.

3.4. A escolha das modalidades

Quanto as modalidades que podem revestir o processo formativo, as
possibilidades sdo diversas, variando consoante: a sua duragdo; se tratar de
uma formagdo intra ou inter; ser efectuada por organismos internos ou
exteriores a organizacdo; ¢ quanto as formulas pedagdgicas a que recorre
(Peretti, 1998).

No que respeita a duragdo, a empresa pode privilegiar as formagdes
curtas que nao originem uma auséncia prolongada, ou pode optar por
formagoes que exijam uma ruptura com a actividade profissional, sendo que
esta segunda modalidade precede, geralmente, promogdes ou mudancas (op.
cit.).

A formacgdo “intra” reune colaboradores da mesma empresa, o que
promove o refor¢o da comunicagdo interna e a constru¢ao de uma linguagem
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comum. J& a formagdo “inter” agrega colaboradores de empresas distintas,
facultando a confrontagdo de diferentes culturas organizacionais e trocas
frutiferas de informagdes. Esta ultima modalidade de formagdo ¢ mais
aplicada para os quadros ou formagdes técnicas, cingindo-se a um pequeno
numero de colaboradores na organizagao (op. cit.)

A organizacdo pode beneficiar de um “centro de formagdo” interno
ou recorrer a organismos externos. A formagdo interna recorre aos recursos
internos para realizar a formagdo, o que permite integrar melhor as
especificidades da organizagdo, mas ¢ tipicamente mais rigida. Ja a formacao
externa ocorre quando a formagdo é ministrada por organismos externos, o
que actualmente sai caro as empresas, mas, em contrapartida, favorece uma
maior flexibilidade, para além de que a oferta de formacdo é ampla, e,
geralmente, de boa qualidade (Peretti, 1998; Camara et al, 2001).

Por ultimo, a escolha das formulas pedagdgicas tem um papel
decisivo no resultado da formag@o. Segundo Meignant (cit in Peretti, 1998)
os métodos pedagogicos podem ser classificados em quatro categorias:
métodos afirmativos; métodos de descoberta; métodos activos; e outros
métodos.

4. Factores que afectam a disponibilidade de uma organizacédo para
desenvolver processos de formacéo

O modelo do sistema de formacdo e dos factores que o afectam
apresentado por Hendry (1991, cit in Cruz, 1998) sustenta a existéncia de um
conjunto de factores que influencia a disponibilidade de uma organizacao
para desenvolver processos de formagdo. Este modelo reconhece, como
forca impulsionadora do processo de formacdo, as respostas da organizacgao
as pressdes externas para se desenvolverem e se manterem competitivas.
Contudo, esta for¢a ndo ¢ suficiente para desencadear o processo de
formag@o profissional. Os conjuntos de factores, que o modelo compreende,
sdo:

- Pressdo para a competitividade e a estratégia da empresa;

- Mercado de trabalho externo;

- Mercado de trabalho interno, os actores internos e os sistemas;
- Apoios externos a formagao.

4.1. Presséo para a competitividade e a estratégia da empresa

Nem todas as pressdes sentidas pela organizagdo, para atingir uma
maior competitividade, influenciam positivamente o sistema de formacao.
Nomeadamente, uma conjuntura de recessdo, aliada a pressao para a redugéo
de custos, pode desencadear um efeito negativo. Por outro lado, a presenca
de uma pressdo positiva no sistema de formacdo profissional ndo é o
bastante para provocar um incremento da actividade de formagdo. Antes de
mais, ¢ necessario mudar a forma como os gestores encaram a formagao, o
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que requer o reconhecimento da necessidade de se realizar formagao (Cruz,
1998).

Em virtude de uma pressdo exterior para o alcance de um nivel
superior de competitividade, as organizagdes estipulam estratégias como o
desenvolvimento de novos produtos, por mudangas tecnoldgicas nos
processos de fabrico, pela reducdo de custos e por medidas diversas
conducentes a um desempenho melhorado. Estas respostas traduzem lacunas
de competéncias e a necessidade de recorrer a formagao profissional como
solugdo (op. cit.).

4.2. Mercado de trabalho externo

A lacuna de competéncias detectada no seio da organizagdo pode ser
colmatada de duas formas: com o recurso a programas de formacdo, de
modo a dotar o pessoal existente das competéncias necessarias; ou
recorrendo ao mercado de trabalho externo, recrutando individuos com as
competéncias desejadas. No entanto, segundo dados apontados por
Pettigrew, Hendry e Sparrow (1989), tem-se constatado que as organizagdes
tendem a valorizar os custos dispendidos com a formagdo, em detrimento
dos custos de recrutamento (Cruz, 1998).

4.3. Mercado de trabalho interno, os actores internos e 0s

sistemas

4.3.1. Mercado de trabalho interno

O modelo de Hendry (1991) identifica trés forcas do mercado de
trabalho interno da organizacdo, em articulagdo com o mercado de trabalho
externo, que t€m uma accdo facilitadora do desenvolvimento da formacao
profissional: a redu¢do do numero de trabalhadores; o alargamento do
numero de trabalhadores; e a tradi¢do de recrutamentos de qualidade e de
retencdo de pessoal (Cruz, 1998).

A redugdo do numero de trabalhadores acarreta, geralmente, o
aumento das tarefas a desempenhar pelos colaboradores que permanecem na
organizagdo. A exigéncia de novas competéncias aos trabalhadores,
requeridas ao desempenho das diferentes fungdes, implica o investimento em
formagdo (op.cit.)

O alargamento do numero de colaboradores, sobretudo em empresas
com estratégia de crescimento e envoltas em mercados competitivos, requer
o investimento em actividades de formagdo, de forma a reter os seus
trabalhadores, e também actuar como um factor atractivo no recrutamento de
pessoal (op.cit.).

A tradigdo de recrutamentos de qualidade, de retencdo e de
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promocao de trabalhadores ¢ também um factor facilitador da formagao,
uma vez que esta actividade é percepcionada pela empresa como um
instrumento de preparagdo para a mudanga, mantendo a qualidade dos seus
recursos humanos (op.cit.)

4.3.2. Actores internos e sistemas

Segundo o modelo em analise, no ambito deste grupo de factores,
sdo cinco as questdes a analisar: as implicagdes dos diferentes niveis de
gestdo e cultura da empresa; as estruturas de formagdo na empresa; os
constrangimentos financeiros e de tempo; o envolvimento das chefias
directas; e o papel dos sindicatos (Cruz, 1998).

Os niveis de gestdo e cultura da empresa interferem com o sistema
de formagdo, na medida em que o investimento na formacao depende da
adop¢do de uma estratégia de gestdo ao nivel de um retorno do investimento
a médio ou a longo prazo. E o desfasamento entre 0 momento em que ocorre
o custo e aquele em que se torna possivel beneficiar de lucros, que
representa o “calcanhar de Aquiles” da formagdo, porque ¢ dificil convencer
os gestores a investirem sem que, preferivelmente no mesmo momento,
atinjam determinadas contrapartidas. Uma atitude positiva da gestdo face a
formacdo e a cultura de aprendizagem e desenvolvimento continuo actuam,
deste modo, como facilitadores da formagdo (Cruz, 1998; Camara et al,
2001).

A existéncia de uma estrutura de formagdo na empresa, capaz de
coordenar as actividades do sistema e envolvé-las na gestdo estratégica, que
permita acompanhar o levantamento de necessidades, suporte a realizagido
das acgoes formativas, avalie os resultados da formagao e comunique com os
formadores, ¢ um factor facilitador da formagao profissional na organizagio
(Cruz, 1998).

No que concerne aos constrangimentos financeiros e de tempo,
importa salientar que o abandono temporario do posto de trabalho, no
decurso do periodo de formacdo, pode actuar como factor inibidor da
formacgdo. A existéncia de uma cultura de formagdo pode atenuar este factor,
assim como alternativas, tais como a formagao a distancia, atribuir as chefias
directas o papel de formadores, e calendarizar mddulos de formacao
dispersos ao longo do tempo, poderdo constituir solugdes. Os
constrangimentos de tempo podem levar a que os empresarios impecam o0s
colaboradores de sair mais cedo para irem a formagdo. No entanto, este
constrangimento poderd estar também associado ao receio das chefias
quanto ao facto do aumento das qualificagdes dos trabalhadores poder leva-
los a procurar outra empresa (Moura, 2004).

A responsabilidade pelo desenvolvimento dos trabalhadores deve, a
par das fungdes que tradicionalmente lhes s@o atribuidas, ser conferida as
chefias. Este envolvimento das chefias na formagdo, atribuindo-lhes um
papel importante no levantamento de necessidades, no planeamento e na
avaliagdo da formacgdo, pode facilitar a ocorréncia de actividades de
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formacdo (Cruz, 1998). Esta perspectiva também ¢ partilhada por Bare
(1978), que constatou mesmo uma correlacdo significativa entre a eficacia
de um grupo de trabalho e o grau segundo o qual os seus membros
consideram o lider da organizacdo envolvido na formagdo dos seus
colaboradores.

Por ultimo, os sindicatos podem também actuar como uma forca
positiva no desenvolvimento da formacdo nas empresas, o que pode ser
conseguido de duas formas. Numa primeira perspectiva, os investimentos
feitos em matéria de formacdo permitem as empresas manter uma alianga
com as forgas sindicais, uma vez que a formacdo permite a valorizagdo dos
colaboradores e aumenta a sua empregabilidade em caso de despedimento.
Por outra perspectiva, aquando de situagdes de despedimento, ao invés de
tentarem impedir essas situagdes, os sindicatos podem reivindicar medidas
atenuadoras dos efeitos do despedimento, como sejam os programas de
formag@o para os que saem da empresa, e mais formagdo para os que nela
permanecem (Cruz, 1998).

4.4. Os apoios externos a formagéo profissional

Este tltimo grupo de factores que afecta a actividade de formacao na
organizacdo remete para os estimulos e apoios externos, e exige que se
atenda a trés questdes basilares: as exigéncias de qualidade por parte dos
clientes e consumidores; os fornecedores de servigos de formacdo; e os
incentivos financeiros a realizacdo de formagdo (Cruz, 1998).

No que respeita a primeira questdo, verifica-se que a pressdo sentida
pela empresa para a certificagdo e qualidade compele a mudancas
organizacionais e desenvolvimento de actividades de formagao (op.cit.).

Quanto aos fornecedores de servigos de formagdo, estes actuardo
como facilitadores quando se caracterizarem pela prestagdo de servigos de
qualidade, ajustados as expectativas e necessidades das empresas, ¢ com
duragdo minima indispensavel (op.cit.).

Por tultimo, a atribui¢do de subsidios financeiros as empresas para o
desenvolvimento de formacdo leva a um maior investimento nesta
actividade, uma vez que reduz os custos que lhe estdo associados. Segundo
Camara et al (2001) as empresas portuguesas tradicionalmente
caracterizavam-se por um baixo investimento em formagdo, facto que se
alterou com a adesdo a CEE e o apoio dado pelos fundos estruturais. Com
base nos dados do IEFP, o investimento em formag&o profissional quase que
duplicou entre 1990 e 1995, em comparagdo com o periodo precedente. Ja
no periodo de 1994 a 1999, o orcamento atribuido pelo Fundo Social
Europeu aos programas de recursos humanos e promogao do emprego foi de
2178 milhdes de euros para Portugal (Budria e Pereira, 2007).

No entanto, a aposta na formagdo como uma forma de ganhar
vantagem competitiva e, logo, como um investimento, esta longe de ser a
realidade vigente, uma vez que “66% das empresas nacionais ndo dispdem

A influéncia das variaveis sécio-demogréaficas na formacéo
Sandra Martins (sandralcmartins@gmail.com) 2007



20

de qualquer tipo de formagdo profissional junto dos seus trabalhadores™".
Neste contexto, podemos afirmar que a formagdo continua a ser encarada
pelas chefias como um custo e ndo como um investimento, custo este que so
¢ atenuado com o recurso a apoios oficiais (Camara et al, 2001).

Capitulo Il — A formacéo profissional e a sua relagéo com os
individuos: analise de alguns estudos

A literatura existente acerca da formagdo tende a ignorar o facto de
esta implicar uma atribui¢do de sentido por parte dos sujeitos por ela
abrangidos. Tal como salienta Charlot (2004) e Meignant (2003) no
concernente a formagdo ndo se trata de uma actividade isolada, de um mero
objecto, pelo que deve ser valorizada como uma experiéncia, um meio para
outros fins, uma actividade mobilizadora do sujeito uma vez que requer a
reinterpretacdo e acomodacdo do objecto pelo sujeito.

Para Courtois, Mathey-Pierre, Portelli ¢ Wittorski (1996) a relagdo
que os trabalhadores estabelecem com a formagio depende dos seus
objectivos, nomeadamente do seu futuro socioprofissional e do seu projecto
de vida. Meignant (2003) acrescenta que a motivagdo do sujeito para as
actividades formativas depende de um conjunto vasto de factores relativos a
gestdo de recursos humanos e a propria organizagdo: remuneragdo, regalias
sociais, condicdes de trabalho, possibilidades de carreira, interesse do
trabalho, ambiente relacional com os outros colaboradores e com a
administrac¢do, autonomia e responsabilidades inerentes ao posto de trabalho,
comprometimento com a organizagdo, entre outros. A motivagdo dos
trabalhadores pode, desta forma, ser potenciada pela capacidade da
organizagdo facultar aos colaboradores a manifestagdo e desenvolvimento
dos seus talentos e competéncias, e de os colocar em situagdes em que eles
tenham oportunidade de as aplicar.

Os sujeitos diferem entre si no que respeita as aptiddes, competéncias
e conhecimentos com os quais se apresentam nas actividades de formacao.
Estas caracteristicas individuais dos formandos sdo, segundo Fleishman e
Munford (1989), os principais determinantes dos resultados da formacao. De
facto, também Salas e Cannon-Bowers (2001) asseveram que os eventos que
antecedem as acg¢des de formagdo podem ser tdo ou mais importantes como
os que ocorrem durante e apds a formagdo. Estes ultimos autores afirmam
que a pesquisa tem mostrado que determinados aspectos que precedem a
formagdo tém repercussdes importantes na eficiéncia do processo de
formac@o. Estes aspectos podem ser analisados em termos de trés categorias:
o que os formandos trazem ao panorama da formagdo; variaveis que atraem

! Segundo estudo divulgado pelo Departamento de Estatistica do MQE, no Expresso
Emprego, n°1284, p.1, 07/06/97 citado em Camara et al (2001).
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os formandos a aprendizagem e participagdo em actividades de
desenvolvimento; ¢ se o planeamento da formagdo ¢ feito de modo a
maximizar as experiéncias de aprendizagem (Salas e Cannon-Bowers, 2001).

Os autores reconhecem a capacidade cognitiva como um factor
preditivo fiavel do desempenho nas actividades de formagdo, mas ndo
necessariamente no desempenho profissional. J& a auto-eficécia, isto €, a
crenca no desempenho eficaz de determinados comportamentos e tarefas
especificas, é um forte factor preditivo do desempenho profissional. A auto-
eficicia abarca também um conjunto de varidveis pessoais como: a
satisfagdo no trabalho, o comprometimento organizacional, a intencdo de
mudar de emprego, a relagdo entre a formagao e o ajustamento as mudangas,
e a relagdo entre a consciencializacdo e a aprendizagem (Salas e Cannon-
Bowers, 2001).

Ja Budria e Pereira (2007) ressaltam que as diferentes formas de
administrar a formag@o podem estar associadas aos diferentes resultados, o
que pode justificar as disparidades entre grupos de trabalhadores que
tradicionalmente participam em planos de formagdo distintos. Os autores
reforcam também que os colaboradores que diferem em termos de sexo,
habilitagdes académicas e experiéncia profissional podem obter diferentes
beneficios da formacao desenvolvida na organizacdo, pelo que os gestores
devem estar cientes de que a igualdade de suprimento das necessidades de
formag@o ndo assegura a igualdade de resultados ao nivel do desempenho
dos actores.

De acordo com as evidéncias internacionais, os autores Budria e
Pereira (2007) descobriram que as actividades formativas de uma
organizagdo tendem a privilegiar os individuos com mais habilitagdes
académicas. Este dado também foi apontado por Knoke e Ishio (1998),
autores que garantem que as habilitagdes escolares dos trabalhadores sdo um
dos principais critérios que as empresas utilizam na seleccdo dos
trabalhadores para os programas de formagdo. Conforme constataram,
menos de 9% dos colaboradores com uma baixa qualificagdo académica
recebeu formagdo na organizagdo, comparativamente a mais de 35% dos que
possuem qualificagcdes académicas superiores. Esta relagdo complementar
também pode, na perspectiva dos ultimos autores, reflectir diferengas
individuais na capacidade de aprender de forma eficiente, tanto no trabalho
como em escolas regulares.

No entanto, na investigagdo que Budria e Pereira (2007)
conduziram, verificaram que os trabalhadores com uma longa experiéncia
profissional e um baixo nivel escolar sdo os que beneficiam mais dos
processos de formagdo. No que concerne a variavel idade, constataram que
os individuos com mais idade tendem a receber menos formagdo. A
probabilidade de participagdo numa ac¢do de formacgdo € cerca de 1/3
inferior para trabalhadores com idades compreendidas entre os 30 e os 44
anos, e cerca de metade para trabalhadores com idade superior a 44 anos. A
associacdo negativa entre a idade e a participagdo na formacao € consentinea
com a teoria do capital humano que prediz que os trabalhadores mais novos
sdo os mais indicados para participar em programas de formagdo, pois o
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periodo que tém, para fornecer o retorno a organizagdo, da formacdo
recebida, ¢ maior. Este dado também podera ser explicado pelo facto de que
os adultos apresentam caracteristicas de aprendizagem diferentes dos jovens:
os adultos s6 aprendem quando se identificam com os objectivos propostos e
quando se sentem directamente implicados e co-responsaveis, como tal, o
envolvimento das suas chefias na sua formagdo torna-se essencial, pois,
como ja referimos, as chefias tém um papel fundamental na formacao, tanto
na disponibilizag@o dos trabalhadores para a formacéo, como também na sua
motivagdo para a formacdo (Rufino e Oliveira, 1998).

Os autores Budria e Pereira (2007) reforcam que o efeito positivo da
habilitacdo académica e o efeito negativo da idade sdo ainda mais evidentes
no caso da formacao de longa duragao.

Os resultados a que os autores supracitados chegaram indicam que a
formag@o no mercado de trabalho portugués € essencialmente reparadora,
isto é, providencia competéncias validas e relevantes para os trabalhadores
com baixas qualificacdes académicas. De facto, a formacgdo ajuda a
actualizar competéncias dos trabalhadores cujas qualificagdes formais sido
mais obsoletas. Na generalidade, os resultados apontam que a interacgdo
entre a formacdo e as caracteristicas individuais difere de sobremaneira em
funcdo dos sectores de actividade. A principal ilagdo € a de que os
individuos com menos experiéncia profissional obt€ém menos da formagao
no sector privado, enquanto os individuos com mais qualificagdes
académicas beneficiam menos da formacao no sector publico.

Embora se constate o alheamento por parte dos formadores, da
necessidade de atender as caracteristicas individuais dos formandos,
nomeadamente quanto as influéncias que poderdo ter nos desempenhos
individuais, é notoria a preocupagdo de proporcionar ac¢des de formacao
que respeitem os principios gerais da aprendizagem, tais como: a pratica, o
reforco, o “feedback”e a experiéncia do formador. A consideracdo por estes
principios ¢ assumida como tendo efeitos relativamente continuos na
aquisi¢do de competéncias (Fleishman e Munford, 1989).

Todavia, as caracteristicas dos formandos também deveriam ser alvo
da atengdo por parte dos formadores, o que comegaria com a determinagdo
de quais sdo as caracteristicas dos individuos que representam realmente um
importante grupo de varidveis relativamente a aprendizagem e a formagdo. A
significancia potencial das caracteristicas dos formandos foi demonstrada em
diversos estudos analisados por Fleishman e Munford (1989). Por exemplo,
o trabalho de Christal (1974) e Gettinger ¢ White (1979) indica que a
proporcao de aquisi¢do de competéncias ¢ largamente influenciada pelos
niveis de aptiddo pré-existentes, num ambiente comum de aprendizagem. De
forma analoga, Ghiselli (1973) e Tyler (1965) constataram a existéncia de
varios estudos indicando que a diferenga entre formandos ao nivel das
atitudes, motivacgao, interesse e historia passada influencia o desempenho e o
proprio desgaste no decorrer do processo de formagao.

Investigagdes posteriores de Cronbach e Snow (1977), Snow e
Yallow (1982) e Lohman e Snow (1984), apesar de ndo consensuais,
sugerem que certos tipos de ambientes de instrucdo facilitam a aprendizagem
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entre certas classes de individuos (Fleishman e Munford, 1989).

Ja os estudos conduzidos por Snow e Yallow (1982) e Lohman e
Snow (1984) concluiram que uma ac¢do de formacdo que enfatize o
exercicio independente dos contetidos, mais provavelmente promove a
aprendizagem em individuos com elevadas competéncias, do que naqueles
que tem poucas competéncias, para os quais uma linha de instru¢do mais
directiva ¢ mais apropriada (Fleishman e Munford, 1989).

Numa outra perspectiva, nomeadamente a do investigador Taormina
(1999), os Gestores de Recursos Humanos demonstram, efectivamente,
preocupacdes com aspectos relativos as varidveis socio-demograficas dos
colaboradores, ao presumir que individuos de uma certa idade, sexo, estado
civil, etc, possam ndo estar satisfeitos com os seus postos de trabalho ou
menos comprometidos com a organizagdo. No entanto, o estudo que
conduziu revelou que as varidveis socio-demograficas s6 ocasionalmente
estdo relacionadas com a satisfagdo e comprometimento do colaborador.
Pelo contrario, as variaveis respeitantes a socializagdo organizacional — nas
quais se inclui a formagdo recebida’ — foram consideradas fortes preditores
da satisfacdo e comprometimento organizacional. Este facto pode ser
aproveitado pelos gestores, nomeadamente através do planeamento de
programas de formagao capazes de dotar o trabalhador das competéncias de
que necessita, respeitando assim ndo s6 as necessidades da organizagdo
como também as necessidades de desenvolvimento do colaborador. Com
efeito, este ¢ um aspecto a que os gestores deverdo atender, até porque os
resultados apontam que a formagdo desempenha um papel preditivo
significativo da satisfagdo laboral e da manutencdo do comprometimento
organizacional. Uma vez que a maioria dos trabalhadores vé os seus
supervisores como formadores, torna-se possivel aumentar a sua satisfacao
com o trabalho e o seu comprometimento organizacional, se os supervisores
estiverem cientes que ministram formagdo e que, portanto, devem ajudar os
trabalhadores a aumentar a sua eficiéncia profissional assim como responder
as suas necessidades de desenvolvimento (Taormina, 1999).

Esta mesma perspectiva ¢ asseverada por Morris e Sherman (1981,
cit in Tavares, 2001) que afirmam que as organizagdes que investem na
formagdo, no desenvolvimento e na promogdo interna dos seus
colaboradores tém trabalhadores com um auto-conceito positivo mais
desenvolvido e um maior sentimento de auto-eficacia. Estas percepcoes
positivas provenientes da relagdo desenvolvida com a organizagdo conduzem
a uma maior identificagdo com a entidade empregadora. Logo, se os
trabalhadores acreditarem que a organizacdo esta a implementar boas
praticas de formacao, sentir-se-d0 mais comprometidos com ela (Gaertner e
Nollen, 1989, cit in Tavares, 2001).

2 As quatro variaveis incluidas na socializagio organizacional sdo: a formagao
profissional recebida, a perspectiva do trabalhador acerca do seu papel na
organizagdo, o apoio e a supervisao no trabalho, e os planos quanto ao futuro na
organizagao
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Il — Objectivos, questdes e hipbteses de investigacdo

O estudo empirico que realizamos focaliza a influéncia que
determinadas variaveis socio-demograficas — designadamente a unidade
organica de trabalho, o tempo de trabalho na Institui¢do, o tipo de vinculo
mantido com a organizacdo, o grupo de pessoal a que pertence, o tempo de
permanéncia no actual grupo de pessoal, a idade e as habilitacdes escolares —
tém nas percepcdes que os colaboradores do quadro ndo docente de um
Instituto Politécnico portugués desenvolvem relativamente as actividades de
formagao.

Partindo do pressuposto que os individuos diferem em fungdo das
variaveis socio-demograficas que os caracterizam, assim como desenvolvem
diferentes representacdes acerca das actividades de formacdo que os
abrangem, aspiramos a apurar algumas relacdes que aqui se poderdo
estabelecer.

O estudo empirico que conduzimos ¢ de natureza exploratéria. A
analise da influéncia das varidveis socio-demograficas resulta da hipotese
geral de que as percepgdes dos individuos acerca dos processos
organizacionais e dindmicas de recursos humanos que os abrangem,
nomeadamente da formagdo profissional, sofrem a influéncia das referidas
variaveis. Como ponto de partida, as questdes que levantamos sdo
essencialmente as seguintes: quais destas varidveis poderdo ser as mais
significativas nas percepcdes que os individuos constroem acerca da
formagdo; terdo todas as variaveis socio-demograficas influéncia nessas
percepgdes; e havera uma percepgdo das actividades da formagdo que se
revele mais influenciavel pelas diferencas socio-demograficas dos
colaboradores.
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Il — Metodologia

1. Caracterizacdo da amostra

A presente investigagdo centrou-se sobre uma amostra constituida
pelo corpo ndo docente de uma Instituicdo do Ensino Superior Publico da
regido centro de Portugal, mais concretamente um Instituto Politécnico. A
referida Institui¢do abrange seis Unidades Organicas de ensino: uma Escola
Superior Agraria (ESA), uma Escola Superior de Educagdo (ESE), uma
Escola Superior de Tecnologia ¢ Gestdo (ESTG), uma Escola Superior de
Tecnologias da Satde (ESTS), um Instituto Superior de Contabilidade e
Administracdo (ISCA), e um Instituto Superior de Engenharia (ISE). Para
além destas Unidades, a amostra também inclui os Servi¢os de Acgdo Social
(SAS) e os Servigos Centrais/ Presidéncia (SC/ Presidéncia).

Numa fase inicial, que decorreu durante os meses de Maio e Junho de
2007, foram distribuidos 369 questionarios pelas diferentes Unidades
Organicas, tendo sido recolhidos 301, dos quais validamos 291. A aplicagdo
dos questionarios contou com a ajuda de determinados colaboradores em
cada uma das Unidades. Estes colaboradores foram responsaveis pela
distribuicdo do questionario, assim como pela sua recolha, com excepgdo da
ESE onde foram os proprios investigadores a administrar o questionario.

A percentagem de sujeitos da amostra inquiridos, distribuidos pelas
diferentes unidades — de ensino e de servigos — encontra-se explicita na
Tabela 2.1.

Tabela 2.1. Unidade Orgéanica/Servigco do IPC se encontra actualmente a exercer funcées

N Percentagem %
ESA 65 22.8
ESE 34 11.9
ESTG 11 3.9
ESTeS 23 8.1
ISCA 31 10.9
ISE 63 221
SAS 39 13.7
SC/Presidéncia 19 6.7
Total 285 100.0

Legenda: ESA — Escola Superior Agréaria; ESE — Escola Superior de Educagdo; ESTG —
Escola Superior de Tecnologia e Gestédo; ESTeS — Escola Superior de Tecnologia e Saude;
ISCA — Escola Superior de Contabilidade e Administragdo; ISE — Instituto Superior de
Engenharia; SAS - Servicos de Acgdo Social; SC/Presidéncia — Servicos Centrais/
Presidéncia.

Recorrendo a visualizagdo do Gréafico 1 podemos verificar que a
maior percentagem dos inquiridos, um total de 65, exerce fun¢des na ESA
(22.8%) logo seguida pelo ISE com 63 sujeitos (22.1%). No polo oposto
temos os Servigos Centrais/Presidéncia com 19 participantes (6.7%) e a
ESTG que contabiliza 11 sujeitos (3.9%).
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Gréficol. Distribuic&o dos sujeitos da amostra por unidade organica de ensino/ servigos
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Seguidamente, analisaremos a percentagem de participantes para cada
uma das classes das variaveis socio-demograficas focadas por o presente
estudo empirico, nomeadamente: o tempo de trabalho na organizagio, o tipo
de vinculo, o grupo de pessoal a que pertence, o tempo de permanéncia no
actual grupo de pessoal, a idade e as habilitagdes escolares/académicas.

No que concerne ao tempo de trabalho na institui¢do constata-se que a
maioria dos inquiridos (47.0%) trabalha naquela organizagdo ha mais de 3
anos e ha menos de 10 anos. Apraz realcar aqui dois aspectos: um refere-se a
baixa percentagem de sujeitos que trabalham ha menos de 3 anos na
instituicdo (4.0%); o outro a percentagem de individuos que trabalham ha
mais de 20 anos na instituigdo (13.8%), que consideramos baixa
relativamente as que correspondem aos periodos “Mais de 3 até 10 anos”
(47.0%) e “Mais de 10 até 20 anos” (35.2%).

Tabela 2.2. Tempo de trabalho na Instituigao

N Percentagem %
Menos de 3 anos 10 4.0
Mais de 3 até 10 anos 116 47.0
Mais de 10 até 20 anos 87 35.2
Mais de 20 anos 34 13.8
Total 247 100.0

Atendendo ao facto de que integram o pessoal ndo docente de uma
instituicdo do Ensino Superior Publico, os sujeitos abrangidos pela amostra
tém, essencialmente, dois tipos de vinculos: o de funcionério e o de agente.

Comparando as percentagens dos sujeitos com os dois tipos de
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vinculos, constatamos que estas ndo variam significativamente (49.8% para

funcionario e 46.8% para agente). A percentagem de trabalhadores com
outro tipo de vinculo ndo ¢ significativa (3.4%).

Tabela 2.3. Tipo de vinculo

N Percentagem %
Funcionério 116 49.8
Agente 109 46.8
Outro 8 3.4
Total 233 100.0

Outra variavel analisada por este estudo empirico foi o grupo de
pessoal a que os sujeitos pertencem. Agrupamos os diferentes grupos em
quatro categorias que nos pareceram evidentes: na primeira englobamos os
quadros superiores e chefias da Instituicdo, designadamente o grupo
constituido pelos dirigentes, técnicos superiores e administrativos/chefias; na
segunda, reunimos os quadros médios, como técnicos, técnicos profissionais,
administrativos e informaticos; na terceira categoria, consideramos o pessoal
auxiliar e auxiliar técnico; por ultimo, na quarta categoria, integramos os
funcionarios a recibo verde e com contrato individual de trabalho.

As conclusdes, as quais podemos aceder através da Tabela 2.4, sdo as
seguintes: a maioria dos sujeitos (46.7%) ocupa uma posi¢do nos quadros
médios da instituicdo, desempenhando as fungdes de técnico, administrativo
ou informatico; e os quadros superiores (24.5%) estdo numa percentagem
equivalente a ocupada pelo pessoal auxiliar (23.6%) na Institui¢do. E de
realgar também a baixa percentagem de trabalhadores a recibos verdes e com
contratos individuais de trabalho (5.2%).

Tabela 2.4. Grupo de Pessoal a que pertence

N Percentagem %
Dirigente
Técnico Superior

56 24.5
Administrativo/ Chefia
Técnico
Técnico Profissional
Administrativo 107 46.7
Informatico
Operério
Auxiliar Técnico

54 23.6
Pessoal Auxiliar
Contrato Individual/ 12 5.2
Recibos Verdes
Total 229 100.0
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A amostra de sujeitos em analise pelo presente estudo caracteriza-se
também por uma permanéncia superior a 3 anos no actual grupo de trabalho
e, em geral, inferior a 10 anos (52.8%). Tal como o tempo de permanéncia
na instituicdo, a variavel tempo de permanéncia no grupo de trabalho ¢é
menor para o periodo inferior a 3 anos (11.5%), assim como para o periodo
superior a 20 anos (10.1%).

Tabela 2.5. Tempo a que pertence ao actual grupo de pessoal

N Percentagem %
Menos de 3 anos 25 11.5
Mais de 3 até 10 anos 115 52.8
Mais de 10 até 20 anos 56 25.7
Mais de 20 anos 22 10.1
Total 218 100.0

Os suyjeitos inquiridos tém, maioritariamente, uma idade
compreendida entre os 30 e os 40 anos (51.5%), sendo também a
percentagem de sujeitos com idade superior a 41 anos bastante significativa
(44.5%). Por outro lado, constata-se que a percentagem de individuos com
uma idade inferior a 29 anos ¢ bastante reduzida (3.9%).

Tabela 2.6. Idade

N Percentagem %
Menos de 29 anos 9 3.9
Entre 30 e 40 anos 118 515
Mais de 41 anos 102 44.5
Total 229 100.0
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Por ultimo, no que diz respeito as habilitagdes escolares podemos
verificar que a percentagem de sujeitos que detém o 6° Ano/9° Ano de
escolaridade (30.7%), o Ensino Secundario (30.3%), e o Ensino Superior
(29.8%), ¢ semelhante. Tal facto leva-nos a uma caracterizagdo da amostra
como uniformemente distribuida pelos diferentes niveis de ensino, com
excepeao da 4*Classe que € a habilitagdo escolar que congrega, apenas, 9.2%
dos sujeitos da amostra.

Gréfico 2. Distribuicdo dos sujeitos da amostra por Habilitagdes escolares/ académicas
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2. Instrumentos

Como instrumento recorremos a um questiondrio respeitante a
formagdo profissional, o qual se foca essencialmente nas perspectivas e
pressupostos dos individuos acerca da formagdo desenvolvida no seio da
organizagdo em que trabalham.’

O referido questionario, designado por Perspectivas e Pressupostos na
formagdo profissional (PPFP), que possibilitou o presente estudo, ¢é
constituido por 23 itens e deriva de uma escala mais vasta de 52 itens. A
escala inicial abrange trés processos de Gestdo de Recursos Humanos, que a
literatura da especialidade tem relacionado com a Gestdo do Conhecimento:
a formacdo profissional, a avaliagdo de desempenho e os sistemas de
retribuicdo e recompensas.

? Trata-se de uma escala que integra um instrumento mais vasto, construido no ambito de um
estudo mais abrangente, liderado, no terreno, pelo Mestre Samuel Monteiro na qualidade de
candidato ao grau de Doutor pela Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da Educagdo da
Universidade de Coimbra. A investigagdo de doutoramento a que aludimos, focaliza as
dimensdes humana e comportamental da gestdo do conhecimento, visa analisar dindmicas
relacionais (de facilitagio ou inibi¢do) entre os pressupostos e perspectivas de gestdo de
recursos humanos e o grau de aplicagdo da gestdo do conhecimento num conjunto de
organizagdes do sector da cerdmica. Esta escala esta, ainda, a ser alvo de estudos de validagdo
no contexto do ensino superior politécnico. Ndo se encontram ainda disponiveis informagdes
relativas as suas qualidades psicométricas, tendo-nos sido fornecidos, apenas,
elementos relativos & sua estrutura dimensional.
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O instrumento a que recorremos tem oito possibilidades de resposta
para cada um dos 23 itens que o compdem, pelo que o sujeito pode expressar
de forma aproximada a sua perspectiva para cada um dos itens. O formato
adoptado é o correspondente a uma escala de Likert, sendo que as
possibilidades de resposta sdo: “Nunca se aplica”; “Quase nunca se
aplica”; “Aplica-se pouco’; ‘“Aplica-se moderadamente™; “Aplica-se
muito™; “Aplica-se quase totalmente™; “Aplica-se sempre”; e ainda “Nao
sei”

A analise da consisténcia interna do PPFP permitiu classificar 21 dos
seus itens constituintes em torno de quatro factores: I — Formagdo como
investimento; II — Orientacdo cultural para a formacao; III — Aplicabilidade
da formacao; IV — Formagdo como constrangimento. Cada um destes quatro
factores, por noés denominados, remete para uma forma diferente de encarar
a formacao.

O Factor I e o Factor IV correspondem a duas perspectivas,
antagonicas entre si, por nds explanadas na primeira parte deste trabalho,
designadamente: a formagdo como investimento e a formagdo como
constrangimento.

O Factor II corresponde a percep¢do da formagdo como um valor da
cultura da organizacdo, como algo de importante e de 1util, gerador de
conhecimentos que importa serem transmitidos aos colegas e aos
colaboradores menos experientes.

O Factor III refere-se a aplicacdo que os trabalhadores ddo aos
conhecimentos provenientes de formagfo no exercicio da sua fungfo.
Relaciona-se, portanto, com o valor que atribuem a formagdo como uma
actividade potencialmente geradora de novas aprendizagens profissionais e
de um desempenho das tarefas actuais melhorado.

Tabela 3.1. Itens que compdem o Factor | — Formagdo como Investimento.

N.° Item

Item

5. Faz-se tudo para avaliar se a formacgao cumpriu 0s seus objectivos
6. O desenvolvimento continuo das pessoas é muito valorizado
7. Todos nés assumimos um papel activo na definicdo das necessidades de formacéo
13. Considera-se que € bem empregue todo o dinheiro que é gasto com a formagéo
14. Aposta-se na formagdo como resposta imediata aos problemas
15. Aposta-se na formacao para responder as necessidades da empresa.
16. A formacdo também se faz a pensar num eventual futuro fora da empresa
18. A formagdo é, cuidadosamente, planeada (desde o levantamento de necessidades, a
calendarizacéo, execugao e avaliacéo)
22. Aformag&o é muito valorizada
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Tabela 3.2. ltens que comp8em o Factor Il — Orientagéo Cultural para a Formagéo.

N.° Item

Item

1. Sao, sobretudo, os colegas mais experientes que formam os menos experientes
4. Temos a preocupagdo de partilhar com os colegas o que aprendemos nas formacdes
que frequentamos
11. Aformagéo também acontece no posto de trabalho
17. A formacdo também acontece quando trocamos experiéncias com 0s nossos colegas

Tabela 3.3. Itens que comp8em o Factor Il — Aplicabilidade da formagéo
N.° Item
Item

8. A formacgdo melhora o desempenho das pessoas
10. Usamos o que aprendemos na formacao
20. Aformag&o que recebemos esté relacionada com as tarefas que executamos

21. Aformacdo torna-nos aptos ao exercicio de fun¢des diversas

Tabela 3.4. Itens que compdem o Factor IV — Formag¢do como Constrangimento

N.° Item

Item

9. A formagcéo realiza-se, apenas, porque é uma obrigatoriedade legal
12. Perde-se demasiado tempo com a formagéo
19. Ninguém é responsavel pelas questdes da formagéo

23. Aformacéo é muito valorizada

Para cada um dos quatro factores retidos estimou-se a sua consisténcia
interna utilizando para o efeito o coeficiente alpha (o) de Cronbach. O
primeiro e o terceiro factores apresentam valores de alpha de .93 e .82,
respectivamente, valores considerados como bons indicadores de
consisténcia interna, uma vez que sio superiores a .80 (Hill e Hill, 2000). O
segundo factor apresenta um valor de alpha de .73, indicando um grau de
consisténcia interna aceitdvel na medida em que € superior a .70. Ja o valor
relativo ao quarto factor é de .59, que admitimos por ser aproximadamente
de .60, valor minimo da consisténcia interna (Nunnaly, 1978). Atendendo ao
conjunto dos quatro factores retidos a escala apresenta um coeficiente de
consisténcia interna de .77.

Outro dos instrumentos a que recorremos foi o questionario
respeitante as variaveis socio-demograficas. Aqui as possibilidades de
resposta dependiam da variavel em questdo, variando de entre um minimo de
trés no tipo de vinculo e um maximo de treze para a categoria profissional.
Estas variaveis foram posteriormente por nos categorizadas, de forma a
facilitar a analise dos dados.
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IV — Resultados

De seguida, apresentamos os resultados da analise dos dados que
recolhemos com o PPFP, considerando as medidas de tendéncia central e de
dispersdo referentes a escala global e a cada um dos factores nela inseridos.
Os valores minimos e maximos registados, bem como as pontuagdes médias
e os desvios-padrao obtidos, estdo indicados na Tabela 4.1.

Tabela 4.1. Andlise descritiva da escala e dos factores nela considerados

Medidas Minimo Maximo M DP
QF (MT) 1.22 7.61 4.02 .85
Factor 1 1.22 8.00 4.10 1.12
Factor 2 1.00 7.75 4.29 1.24
Factor 3 .75 8.00 4.66 1.18
Factor 4 1.00 8.00 3.03 131

No concernente ao PPFP, ¢ de assinalar que as médias dos valores
minimos ¢ maximos apurados sdo, respectivamente, de 1.22 e 7.61, por
conseguinte podemos afirmar que a média dos valores minimos tende mais
para a opgdo de resposta 1 (nunca se aplica) e que a média dos valores
maximos se encontra mais proxima da opgéo de resposta 8 (ndo sei) do que
da opcdo 7 (aplica-se sempre). A pontuagdo média obtida é de 4.02
(DP=.85), pelo que se constata que, em média, a percepgdo dos respondentes
relativamente as proposicdes da escala é de que estas se aplicam
moderadamente ao seu contexto organizacional. Posto isto, parece poder
concluir-se que os participantes exprimem uma percep¢do moderada
relativamente as diferentes percepcdes de formacdo contempladas pela
escala em questdo.

Atendendo aos resultados das medidas de tendéncia central
especificos do Factor 1, correspondente a percepcdo da formacdo como
investimento, averiguamos que as médias dos valores minimos ¢ de 1.22
(aproximando-se da opgdo de resposta 1) e a dos maximos ¢ de 8.00,
correspondente a opgdo de resposta extrema presente na escala. A média de
4.10 registada (DP=1.12), embora se trate da segunda mais baixa
comparativamente a dos outros factores, aproxima-se da opgdo de resposta 4,
pelo que podemos considerar que os inquiridos evidenciam uma posi¢ao
média correspondente a percepg¢do da formagdo como um investimento, o
que nos leva a conclusdo de que existe, por parte dos individuos, uma
percepcdo moderada da formagdo como um instrumento estratégico da
politica de gestdo de recursos humanos, um investimento importante para os
colaboradores e para as proprias organizagdes.

No Factor 2, o qual traduz a orientagdo cultural para a formacao, a
média assinalada dos valores minimos ¢ de 1.00 (correspondente a opcdo de
resposta 1) e a dos valores maximos ¢ de 7.75 (proxima da opgao de resposta
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8), a mais baixa pontuag@o obtida no que se refere aos valores maximos. A
pontuagdo média relativa ¢ de 4.29 (DP=1.24), o que reflecte igualmente
uma moderada aplicabilidade das proposi¢cdes que integram o factor a
realidade organizacional em questao.

As médias dos valores apurados no Factor 3, referente a aplicabilidade
da formacdo, sdo de .75 para os valores minimos (o que corresponde a média
mais baixa para os valores minimos), e de 8.00 (a opgéo de resposta Nao sei
do PPFP), e a pontuagio média relativa é de 4.66 (DP=1.18) (aproxima-se da
op¢do de resposta 5, Aplica-se muito), o que corresponde a mais elevada
média registada, reflectindo a percep¢do de grande aplicabilidade da
formacdo na Instituicdo em questdo, pelo que nesta parece existir uma
orientacdo cultural para as actividades de formacdo, que sdo valorizadas e
partilhadas pelos actores organizacionais.

Por fim, no respeitante a perspectiva que encara a formacdo como um
constrangimento, os resultados das medidas de tendéncia central indicam
valores minimos e maximos correspondentes as opcdes de resposta extremas
presentes na escala e que a média é de 3.03 (DP=1.31), reflectindo
aproximadamente uma percep¢do reduzida da aplicagdo dos processos
traduzidos por este factor nas unidades organicas em questdo. Concluimos
assim que os participantes tendem a evidenciar uma percep¢do diminuta da
actividade de formagdo enquanto constrangimento.

De forma sumaria, podemos afirmar que as pontuagdes médias
registadas nos quatro factores retidos pela escala em questdo nos permitem
concluir que os participantes evidenciam, regra geral, percepgdes moderadas
acerca das actividades de formagdo conduzidas pela Instituicio em que
exercem fungdes. No entanto, merece-nos particular destaque as pontuacdes
médias obtidas no Factor 3 (Aplicabilidade da Formagdo) e no Factor 4
(Formagdo como constrangimento), uma vez que reinem, respectivamente,
as percep¢oes médias de maior e menor aplicabilidade as unidades organicas
em questdo, do conjunto de percepcdes consideradas, relacionadas com as
actividades de formacao.

Seguidamente iremos proceder a averiguacdo da existéncia de
diferengas na percep¢do dos inquiridos acerca das actividades de formagéo
conduzidas pela Institui¢do da nossa amostra, em fungfo das variaveis:
unidade organica/Servico do IP onde o sujeito exerce fungdes; tempo de
trabalho do colaborador na Institui¢do; tipo de vinculo do colaborador; grupo
de pessoal a que pertence; tempo de permanéncia do colaborador no grupo
de pessoal; idade; e habilitagdes escolares/ académicas do colaborador.

1. Unidade Orgénica em que se encontra a exercer fungdes

Com o intuito de investigar a existéncia de diferengas na percepgéo
dos sujeitos relativamente a formagdo desenvolvida no seio da Instituigdo,
em funcdo da Unidade Orgénica em que se encontram a exercer fungdes,
procedemos a uma analise da varidncia (ANOVA). Esta foi, de facto, a
técnica estatistica a que recorremos na analise da influéncia de todas as
variaveis socio-demogréficas nos factores do PPFP, pois o que se pretendia
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era testar diferengas entre diversas situa¢des, para mais do que uma variavel
(Pereira, 20006).

Neste sentido, foi tomada como variavel independente (VI) a unidade
organica e como variaveis dependentes (VDs) as pontuagdes médias obtidas
nos quatro factores do PPFP

Tabela 4.2. PontuagGes médias e desvios-padrdo do questionario de Formagdo em
fungéo da Unidade Orgénica de trabalho

ESA ESE ESTG ESTeS
Medidas N=65 N=34 N=11 N=23 F
M DP M DP M DP M DP
Factor 1 4.04 .90 403 127 437 .64 4.18 1.18 1.843
Factor 2 474 104 389 108 3.59 72 4.27 1.84 2.911*
Factor 3 448 105 508 .94 461 91 4.69 1.63 1.195
Factor 4 2.98 .92 320 142 270 1.33 2.87 1.66 .367
ISCA ISE SAS SC/Presidéncia
Medidas N=30 N=63 N=39 N=19 F
M DP M DP M DP M DP
Factor 1 417 .88 385 1.07 4.61 141 4.23 1.15 1.843
Factor 2 447 118 405 113 437 146 4.60 1.08 2.911*
Factor 3 4.61 .96 459 116 493 134 4.73 1.02 1.195
Factor 4 294 110 310 121 315 180 2.88 1.23 .367

*p<.01

Legenda: Factor 1 — Formagdo como investimento; Factor 2 — Orientagdo cultural para a
formacéao; Factor 3 — Aplicabilidade da formacéo; Factor 4 — Formag&o como constrangimento;
ESA — Escola Superior Agraria; ESE — Escola Superior de Educacéo; ESTG — Escola Superior
de Tecnologia e Gestdo; ESTeS — Escola Superior de Tecnologia e Saude; ISCA — Escola
Superior de Contabilidade e Administracéo; ISE — Instituto Superior de Engenharia; SAS —
Servicos de Acgdo Social; SC/Presidéncia — Servigos Centrais/ Presidéncia.

De acordo com o exposto na Tabela 4.2, verificamos que os testes
univariados indicam que o unico factor que sofre influéncia da Unidade
Organica de pertenca do sujeito é o Factor 2 (p<.01). No intuito de
especificar as diferengas encontradas neste factor, em funcdo das oito
Unidades Orgéanicas abrangidas pelo corrente estudo, procedemos ao calculo
de testes de comparacdo multipla. Os testes de Tukey HSD realizados, para
contrastes simples a posteriori, indicam diferengas entre os participantes da
Escola Superior Agréaria e os da Escola Superior de Educacdo (pontuagdes
médias de, respectivamente, 4.74 e 3.89, p<.05) e entre os primeiros € 0
Instituto Superior de Engenharia (pontuacdes médias de, respectivamente,
4.74 e 4.05, p<.05). Deste modo, podemos concluir que sdo os colaboradores
da Escola Superior Agraria os que mais fortemente sentem a existéncia de
uma orientacdo cultural para a formacdo na sua Unidade Organica de
trabalho.
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2. Tempo de trabalho na Instituicéo

No que concerne a influéncia do tempo de trabalho na Institui¢do (cf.
Tabela 4.3.), e procedendo novamente a uma ANOVA, onde a VI foi o
tempo de trabalho na Institui¢do e as VDs os quatro factores retidos na
escala, constatamos uma diferenca significativa ao nivel do Factor 4
(p<.001). Os testes de Tukey HSD, para contrastes simples a posteriori,
apontaram para diferencas entre os participantes que trabalham na
Institui¢do por um periodo superior a 3 e inferior a 10 anos e aqueles que
trabalham por um periodo compreendido entre 10 a 20 anos (pontuagdes
médias de, respectivamente, 2.66 ¢ 3.29, p<.01), e ainda entre os primeiros
participantes com aqueles que trabalham ha mais de 20 anos na Institui¢ao
(pontuacdes médias de, 2.66 e 3.46, p<.05). Uma analise destes dados
permite-nos concluir que s@o os sujeitos que trabalham na Instituicdo por um
periodo superior a 10 anos que mais tendem a percepcionar a formagio
como um constrangimento ¢ uma perda de tempo, sendo este facto ainda
mais evidente para os que trabalham na Institui¢do ha mais de 20 anos

Tabela 4.3. Pontuac6es médias e desvios-padrdo do questionéario de Formacgdo em

funcdo do tempo de trabalho na Instituigao

<3 anos 3-10anos 10 - 20 anos >20 anos
Medidas N=10 N=115 N=87 N=34 F
M DP M DP M DP M DP

Factor1 394 128 398 1.04 4.26 1.35 4.33 1.10 1.400
Factor2 3.72 .89 401 114 4.31 1.30 4.34 1.18 1.742
Factor3 4.72 100 461 1.22 4.69 1.35 4.94 1.16 .602

Factor4 3.62 158 266 1.10 3.29 1.52 3.46 139 5.861*

*p<.001

Legenda: Factor 1 — Formagdo como investimento; Factor 2 — Orientagdo cultural para a
formacéo; Factor 3 — Aplicabilidade da formagao; Factor 4 — Formagao como constrangimento.

3. Tipo de vinculo

No que respeita ao tipo de vinculo (cf. Tabela 4.4.), e recorrendo
novamente a uma analise da varidncia (ANOVA), onde a VI foi o tipo de
vinculo e as VDs os quatro factores, comprovamos a existéncia de diferencas
significativas na dimensdo Factor 4. Com efeito, procedemos a realizacdo
dos testes Tukey HSD, através dos quais tivemos oportunidade de constatar
que o nivel de significancia detectado se deve a diferenca significativa entre
os participantes que tém um vinculo de funcionarios e aqueles que tém um
vinculo de agentes com a Instituicdio (pontuagdes médias de,
respectivamente, 3.30 e 2.80, p<.05). Os dados permitem-nos concluir que
sdo os colaboradores com o vinculo de funcionario que mais encaram a
formagdo como desnecessaria, estando a média da resposta entre a opcao
Aplica-se pouco e Aplica-se moderadamente nos itens do Factor 4 que
corresponde a perspectiva da formagao como constrangimento.
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Tabela 4.4. PontuacGes médias e desvios-padrdo do questionéario de Formacdo em

funcao do tipo de vinculo

Funcionéario Agente Outro
Medidas N=116 N=108 N=8 F
M DP M DP M DP

Factor 1 427 130 3.94 1.04 4.03 1.27 2.085
Factor 2 405 125 4.27 1.20 3.90 112 1.087
Factor 3 465 144 4.78 .92 4.68 111 .297

Factor 4 330 154 2.80 1.09 3.31 155 4.014*

*p<.05

Legenda: Factor 1 — Formagdo como investimento; Factor 2 — Orientagdo cultural para a
formacéo; Factor 3 — Aplicabilidade da formagao; Factor 4 — Formagao como constrangimento.

4. Grupo de Pessoal a que pertence

No sentido de analisarmos a diferenga exercida pelo grupo de pessoal
recorremos @ ANOVA, onde a VI foi o grupo de pessoal e as VDs os quatro
factores (cf. Tabela 4.5.), Esta revelou-se uma variavel socio-demografica
muito significativa e, no sentido de identificar as diferencas particulares em
funcdo dos diferentes grupos, procedemos aos Testes Tukey HSD para cada
um dos factores.

No Factor 1, correspondente a perspectiva da formacdo como
investimento, reconhecemos diferencas significativas entre o grupo de
pessoal com Contratos Individuais de Trabalho e a Recibos Verdes com os
restantes grupos (pontuagdes médias de 5.72 e pontuagdes de 3.91, 4.09 e
3.94, p<.001). Constata-se desta forma, que sdo os sujeitos que trabalham a
Recibos Verdes e com Contratos Individuais de trabalho aqueles que mais
valorizam a formacgédo e a encaram como investimento.

Quanto ao Factor 2, as diferencas mais significativas sdo entre o grupo
de Operarios, Auxiliares Técnicos e Pessoal Auxiliar e o grupo dos
Técnicos, Técnicos Profissionais, Administrativos e Informaticos
(pontuacdes médias de, respectivamente, 3.59 e 4.41, p<.001) e entre os
primeiros e os colaboradores que trabalham a Recibos Verdes e com
Contratos Individuais de Trabalho (pontuagdes médias de 3.59 e 4.79,
p<.05). Tal facto leva-nos a constatagdo de que s3o os sujeitos que
desempenham as fung¢des de Operario, Auxiliar Técnico e Pessoal Auxiliar
0os que menos sentem a existéncia de uma cultura de formagdo na
organizacdo em que trabalham.

No Factor 3 registamos diferencas significativas entre os Grupo de
Pessoal constituido pelos Operarios, Auxiliares Técnicos e Pessoal Auxiliar
e os outros trés Grupos de Pessoal. Designadamente, ha diferengas entre o
Grupo de Operarios, Auxiliares Técnicos e Pessoal Auxiliar € o Grupo de
Dirigentes, Técnicos Superiores, Administrativos/ Chefias (pontuagdes
médias de, respectivamente, 4.08 ¢ 4.78, p<.01), entre os primeiros ¢ 0
Grupo de Técnicos, Técnicos Profissionais, Administrativos e Informaticos

A influéncia das variaveis sécio-demogréaficas na formacéo
Sandra Martins (sandralcmartins@gmail.com) 2007



37

(pontuacdes médias de, respectivamente, 4.08 e 4.88, p<.001), e ainda entre
os primeiros ¢ o Grupo de Pessoal a Recibos Verdes e com Contratos
Individuais de Trabalho (pontuagdes médias de, respectivamente, 4.08 e
5.48, p<.001). A analise dos dados permite-nos verificar que ¢ novamente o
Grupo dos Operdrios, Auxiliares Técnicos e Pessoal Auxiliar que se
distingue pela baixa aplicacdo pratica que atribui aos processos de formacao
desenvolvidos na Instituigao.

Por 1ltimo, no Factor 4 assinalamos diferengas significativas entre o
Grupo de Operarios, Auxiliares Técnicos e Pessoal Auxiliar e o Grupo de
Dirigentes, Técnicos Superiores, ¢ Administrativos/ Chefias (pontuagdes
médias de 3.52 e 2.68, p<.01) e entre os primeiros ¢ o Grupo de Técnicos,
Técnicos Profissionais, Administrativos e Informaticos (pontuagdes médias
de, respectivamente 3.52 e 2.90, p<.05). O Grupo de Operarios, Auxiliares
Técnicos e Pessoal Auxiliar distingue-se, nesta andlise, pela elevada
percepgdo da formagdo como constrangimento, sendo a média das respostas
as afirmagdes do Factor 4 proxima da opgao Aplica-se moderadamente. No
oposto temos o Grupo de Dirigentes, Técnicos Superiores e
Administrativos/Chefias que se apresentam como aqueles que menos tendem
a ver a formag@o como um constrangimento ¢ uma perda de tempo, sendo a
média da respostas deste Grupo mais proxima da op¢do Aplica-se Pouco.

Tabela 4.5. Pontuagdes médias e desvios-padrdo do questionario de Formagao em

funcado do Grupo de Pessoal

. Técnico Operério Contrato
Dirigente
Técnico Auxiliar Individual de
Técnico Superior o )
Profissional Técnico Trabalho
Administrativo/ o . .
Medidas Administrativo Pessoal Recibos
Chefia
Informético Auxiliar Verdes
N=56 N=106 N=54 N=12
M DP M DP M DP M DP
Factor 1 3.91 .92 4.09 1.03 3.94 1.39 5.72 1.40
Factor 2 3.96 1.09 4.41 1.15 3.59 1.23 4.79 1.19
Factor 3 4.78 73 4.88 .95 4.08 1.68 5.48 1.26
Factor 4 2.68 .96 2.90 1.27 3.52 151 3.56 2.00

9.142**
7.496**
8.000**
4.736*

*p<.01  *p<.001

Legenda: Factor 1 — Formag&o como investimento; Factor 2 — Orientagdo cultural para a
formacéo; Factor 3 — Aplicabilidade da formagao; Factor 4 — Formagao como constrangimento.

5. Tempo de permanéncia no Grupo de Pessoal

Quanto a variavel tempo de permanéncia no Grupo de Pessoal, e
recorrendo novamente a uma analise da variancia (ANOVA), onde a VI foi o
tempo de permanéncia no grupo de pessoal e as VDs os quatro factores (cf.
Tabela 4.6.) constatamos a existéncia de diferengas significativas ao nivel do
Factor 1 e do Factor 4. No sentido de esmiugar estas diferengas recorremos
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aos testes de Tukey HSD, para contrastes simples a posteriori, sendo as
observagdes expostas seguidamente.

No que respeita ao Factor 1, os testes ndo indicaram diferencas
significativas particulares em funcdo das quatro classes de tempo de
permanéncia no Grupo de Pessoal por nds definidas. Posto isto, apenas
podemos concluir que existe uma diferenca significativa entre todos os
grupos ao nivel da perspectiva da formagdo como investimento, sendo o
grupo que evidencia mais claramente essa percepg¢do aquele que ¢
constituido pelos colaboradores que trabalham ha mais de 20 anos no actual
grupo de trabalho (pontuagdo média de 4.50), ao passo que o grupo que
evidencia menos a percep¢do da formacdo como investimento € o que ¢
constituido pelo pessoal que trabalha ha menos de trés anos no actual grupo
de trabalho (pontuacdo média de 3.67).

Ja no respeitante ao Factor 4, verificamos a existéncia de diferencas
significativas entre o Grupo que trabalha no actual grupo por um periodo
superior a 3 anos e inferior a 10 anos e aqueles que trabalham num periodo
compreendido entre 10 e 20 anos (pontuagdes médias de, respectivamente,
2.75 e 3.45, p<.01), e ainda entre os primeiros participantes e aqueles que
trabalham ha mais de 20 anos no grupo de trabalho a que pertencem
(pontuagdes de 2.75 e 3.79, p<.01). A analise dos dados permite-nos afirmar
que os sujeitos que trabalham ha um periodo de tempo compreendido entre
os 3 e 10 anos sdo aqueles que menos percepcionam a forma¢do como um
constrangimento, ao passo que os que mais fortemente evidenciam essa
percepgdo sdo os que trabalham ha mais de 20 anos no grupo de trabalho a
que pertencem.

Tabela 4.6. Pontuac6es médias e desvios-padrdo do questionéario de Formacdo em

funcédo do tempo de trabalho no Grupo de Pessoal

<3 anos 3al0anos 10 a 20 anos >20 anos
Medidas N=25 N=114 N=56 N=22 F
M DP M DP M DP M DP

Factorl1 3.67 .98 4.01 1.05 4.29 144 450 1.09 2.711*
Factor2 3.76 .91 404 1.18 4.11 134 421 111 .693

Factor3 4.69 .93 4.62 1.17 4.56 1.46 5.36 1.10 2.510
Factor4 279 142 275 111 3.45 1.59 3.79 1.38 6.312*

*p<.05  **p<.001

Legenda: Factor 1 — Formagdo como investimento; Factor 2 — Orientagdo cultural para a
formacéo; Factor 3 — Aplicabilidade da formagao; Factor 4 — Formagdo como constrangimento.

6. [dade

No que concerne a influéncia da idade dos sujeitos da amostra (cf.
Tabela 4.7.) ndo constatamos a existéncia diferengas significativas (p>.05).
Desta forma, podemos concluir que a idade do pessoal ndo docente ndo
constitui uma variavel socio-demografica capaz de influenciar as percepcdes
dos sujeitos a propdsito dos processos de formagio.
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Tabela 4.7. PontuacGes médias e desvios-padrdo do questionario de Formacgdo em

funcédo da Classe Etéria

<29 anos 30 - 40 anos >41 anos
Medidas N=9 N=117 N=102 F
M DP M DP M DP

Factor 1 4.12 .93 4.06 1.08 4.19 1.33 .323
Factor 2 427 101 4.01 1.09 4.19 1.35 .698
Factor 3 4.75 .79 4.65 112 4.75 1.42 .184

Factor 4 275 1.05 2.89 1.32 3.23 1.46 1.845

Legenda: Factor 1 — Formagdo como investimento; Factor 2 — Orientagdo cultural para a
formacéo; Factor 3 — Aplicabilidade da formacéo; Factor 4 — Formagao como constrangimento.

7. HabilitagGes escolares/académicas

Por 1ultimo, recorremos a uma ANOVA com o intuito de analisar a
influéncia proporcionada pelas habilitagdes escolares/académicas dos
sujeitos, tendo adoptado como VI as referidas habilitagdes e como VDs os
quatro factores da escala. Através da Tabela 4.8., verificamos diferencas
significativas ao nivel do Factor 3 e 4, pelo que novamente recorremos aos
testes de Tukey HSD para especificar essas diferengas em funcdo dos quatro
grupos de habilitagdes escolares definidos.

No que respeita ao Factor 3 descobrimos uma diferenca significativa
entre os colaboradores com uma habilitagao escolar ao nivel do 12°Ano ¢ os
colaboradores com a 4*Classe (pontuacdes médias de, respectivamente, 5.06
e 4.02, p<.01). Em consonancia com esse dado, podemos afirmar que sdo os
colaboradores com o 12°Ano os que mais consideram a dimensio pratica da
formagao, contrariamente aos que tém a 4*Classe.

No Factor 4 verificamos uma diferenca significativa entre os
participantes com o 6°’Ano/9°Ano de escolaridade e os que tém o 12°Ano de
escolaridade (pontuagdes médias de, respectivamente, 3.38 e 2.73, p<.05).
Deste modo, constatamos que sdo os sujeitos com o 12°ano de escolaridade,
os que menos concordam com a perspectiva da formagdo como
constrangimento.

Tabela 4.8. PontuacGes médias e desvios-padrdo do questionario de Formagdo em

funcédo das Habilitagdes escolares/ académicas

42 Classe 6° Ano/ 9° 12° Ano Ensino
Ano Superior
Medidas F
N=21 N=70 N=69 N=67
M DP M DP M DP M DP
Factorl 431 1.65 431 134 4.12 1.07 3.86 .91 1.831
Factor2 4.06 124 399 141 430 114 4.00 1.00 .983

Factor3 4.02 191 462 138 5.06 115 4.63 74 4.341*
Factor4 3.46 1.64 338 153 273 141 282 .92 3.972*

*)

p<.01

Legenda: Factor 1 — Formagdo como investimento; Factor 2 — Orientagdo cultural para a
formacéo; Factor 3 — Aplicabilidade da formag&o; Factor 4 — Formagdo como constrangimento.
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V — Discussao

Na secgdo anterior apresentamos os resultados alcancados mediante
varias analises, que tinham a finalidade de avaliar se se registam diferengas
na percep¢do dos inquiridos relativamente aos processos de formagdo
organizacionais, em func¢do das variaveis socio-demograficas. Presentemente
procedemos a discussdo dos resultados alcangados, que nos parecendo
bastante significativos, nos merecem uma analise cuidada, de forma a
tecermos algumas conclusodes.

De forma bastante notdria, verificamos a existéncia de diferencas de
percepcao de acordo com as variaveis consideradas, o que nos leva a afirmar
que a convicgdo dos participantes acerca das actividades de formagio
ocorridas na Institui¢do, sofre as influéncias delas procedentes.

De facto, e comegando por mencionar as diferencas encontradas em
funcdo das variaveis socio-demograficas, estas registam-se: na percepgao
relativa a formag@o como investimento (Factor 1) em fun¢do do grupo de
pessoal a que o sujeito pertence e o tempo de permanéncia nesse grupo; na
orientacdo cultural da formacao (Factor 2) de acordo com a unidade orgénica
onde o sujeito exerce funcdes e do grupo de pessoal a que pertence; na
aplicabilidade da formagao (Factor 3) em fungéo do grupo de pessoal a que
pertence e das habilitacdes escolares/ académicas; e¢ na formagdo como
constrangimento (Factor 4) em funcdo da quase totalidade das varidveis
consideradas, com excep¢ao da unidade organica de trabalho do colaborador
e da variavel idade.

Logo no Factor 1, correspondente a percepg¢do da formagdo como
investimento, constatamos que este sofre a influéncia de duas variaveis
socio-demograficas, nomeadamente o grupo de pessoal a que o colaborador
pertence e o tempo de permanéncia nesse mesmo grupo. De acordo com a
variavel grupo de pessoal, verificou-se que o grupo que mais fortemente
percepciona na formagdo um investimento € o grupo de pessoal com
Contratos Individuais de Trabalho e a Recibos Verdes. Este ¢ um dado
importante uma vez que estes sdo colaboradores sem um contrato estavel de
trabalho, mas ainda assim aqueles que mais parecem valorizar as actividades
de formacdo, reconhecendo a sua dimensao estratégica enquanto geradora de
vantagem organizacional e individual. Também encontramos patente a
percepcdo da formagdo como investimento no grupo de trabalho constituido
pelos colaboradores que exercem fun¢des hd mais de 20 anos no actual
grupo de trabalho, ao passo que o grupo que a evidencia menos ¢ o
constituido pelos sujeitos que trabalham ha menos de 3 anos na Instituigao.

Ja o Factor 2, alusivo a orientag@o cultural para a formagao no interior
da organizagdo, demonstrou ser passivel de variar em funcdo da Unidade
Orgénica de trabalho e do grupo de pessoal a que o colaborador pertence.
Relativamente a Unidade Organica averiguamos que as diferengas
encontradas apontam no sentido de que sdo os colaboradores da Escola
Superior Agraria os que mais fortemente sentem a existéncia de uma cultura

de formacdo na sua unidade de trabalho. Sendo assim, constata-se que ¢
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nesta Unidade Organica que os conhecimentos adquiridos nas actividades de
formag@o mais facilmente sdo partilhados e ensinados aos colegas. Por seu
turno, o grupo de pessoal constituido pelos Operarios, Auxiliares Técnicos e
Pessoal Auxiliar revelaram-se, comparativamente aos outros grupos de
pessoal, os que menos sentem a existéncia de uma cultura de formagdo na
organizacao onde trabalham

A aplicabilidade da formagdo, designada de Factor 3, revelou sofrer a
influéncia das varidveis grupo de pessoal e habilitagdes escolares/
académicas do colaborador. Constatou-se que ¢ o Grupo dos Operarios,
Auxiliares Técnicos e Pessoal Auxiliar que se distingue, particularmente,
pela baixa aplicacdo pratica que da aos processos de formacdo desenvolvidos
na Institui¢do. Também os colaboradores com a 4*Classe patentearam-se
pela desconsideracdo da dimensdo pratica da formacgdo, contrariamente aos
colaboradores com a habilitagdo escolar correspondente ao 12°Ano, que se
revelaram como os mais atentos a dimensao pratica da formagao.

Por tultimo, o Factor 4, que traduz a perspectiva da formacdo como
constrangimento, demonstrou ser influenciavel por cinco das sete varidveis
socio-demograficas abrangidas por este estudo, a saber: o tempo de trabalho
na Instituigdo, o tipo de vinculo, o grupo de pessoal a que pertence, o tempo
de permanéncia no actual grupo de pessoal e as habilitacdes escolares/
académicas. O tempo de trabalho na Institui¢do, tal como o tempo de
permanéncia no actual grupo de trabalho, influencia a percepcdo da
formag@o como constrangimento na medida em que o aumento do tempo de
trabalho, tanto na Instituigdo como no actual grupo, parece ser proporcional
ao aumento desta percep¢do. Neste sentido, sdo os sujeitos que trabalham
nesses contextos por um periodo de tempo superior a 20 anos aqueles que
mais evidenciam a percepcdo da formagdo como constrangimento. Sdo
também os colaboradores com o vinculo de funcionario que mais encaram a
formagdo como um constrangimento, comparativamente aos que t€ém um
vinculo de agente. Sdo ainda os Operarios, Auxiliares Técnicos e Pessoal
Auxiliar, assim como os participantes com o 6° Ano/9°Ano de escolaridade
que se distinguem pela elevada percep¢do da formagdo como
constrangimento. No oposto temos o Grupo de Dirigentes, Técnicos
Superiores ¢ Administrativos/Chefias e os sujeitos com o 12°Ano de
escolaridade que se evidenciam como aqueles que menos concordam com a
perspectiva em analise.

De acordo com os estudos apresentados no Capitulo 2 deste
trabalho, algumas consideracdes nos merecem particular apreco, quanto aos
resultados por nos alcangados. Atendendo a conclusio apresentada pelos
autores Budria e Pereira (2007) de que as actividades formativas de uma
organizagdo tendem a privilegiar os individuos com mais habilitagdes
académicas, ¢ de realgar que o nosso estudo averiguou que sdo os individuos
com o 12°Ano de escolaridade aqueles que menos percepcionam a formagao
como um constrangimento, assim como sdo 0s que mais consideram a sua
dimensao pratica. Tal facto podera ser explicado na medida em que a propria
Institui¢do ndo distinga a formacdo ministrada em funcdo da referida
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habilitacdo, pelo que ndo se verificaria o privilégio dos individuos com mais
habilitagdes académicas mencionado pelos autores. No entanto, segundo os
dados apontados por Knoke e Ishio (1998), o procedimento da ndo distingao
dos colaboradores em fungdo da habilitagdo escolar e académica é pouco
frequente, uma vez que sdo as habilitagdo escolares dos trabalhadores um
dos principais critérios que as organizagdes utilizam na seleccdo dos
trabalhadores para as actividades de formagdo. Segundo as investigagdes que
efectuaram, menos de 9% dos colaboradores com uma baixa qualificagdo
académica recebeu formagdo na organizagdo, comparativamente a mais de
35% dos que possuem qualificagdes académicas superiores. Outra das
consideragdes que importa tecer remete para o facto de, conforme sugerem
os autores Budria e Pereira (2007), serem os trabalhadores com um baixo
nivel escolar os que beneficiam mais dos processos de formagdo. No
entanto, a realidade que verificamos ¢ a de que s@o estes trabalhadores
aqueles que mais tendem a adoptar a perspectiva da formagdo como
constrangimento (nomeadamente os que possuem o 6° Ano/9°Ano de
escolaridade) e a ndo atender a sua potencialidade de aplicacdo pratica no
exercicio das fungoes laborais (4*Classe).

Se atendermos aos diferentes Factores constatamos que foi a
percepgao correspondente a formagdo como constrangimento, designada sob
a forma de Factor 4, aquele que registou diferengas num maior nimero de
variaveis (cinco), enquanto que os outros trés factores contabilizaram a
influéncia de duas variaveis socio-demograficas.

De forma geral, tivemos oportunidade de reconhecer, que das sete
variaveis socio-demograficas tidas em conta neste estudo, a idade néo teve
influéncia em nenhum dos factores, ¢ o grupo de pessoal influenciou os
quatro factores. Relativamente as outras variaveis, verificou-se que a
unidade organica circunscreveu-se ao Factor 2; o tempo de trabalho na
Institui¢do e o tipo de vinculo repercutiram-se no Factor 4; o tempo de
permanéncia no actual grupo de pessoal teve influéncia no Factor 1 e 4; e as
habilitagdes escolares/académicas influenciaram o Factor 3 ¢ 4.
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Conclusdes

A presente dissertacdo pretendeu avaliar se existem diferengas nas
percepcoes dos diversos actores organizacionais que compdem a nossa
amostra, acerca dos processos de formacdo, em fungdo de um conjunto de
variaveis socio-demograficas. Posto isto, este estudo podera ser um ponto de
partida para outras investigacdes, nomeadamente aquelas que pretendam
estudar a influéncia de um conjunto de processos organizacionais nos
processos de formagdo de ambito organizacional, partindo do conhecimento
das influéncias que estes processos ja recebem das variaveis socio-
demograficas inerentes aos individuos.

Estando cientes da importancia que as actividades de formagdo vao
atingindo no contexto das organizagdes actuais, procuramos evidenciar a
importancia que o individuo, dotado de um conjunto de caracteristicas de
natureza socio-demografica, acarreta nesse processo. Com efeito, a formagéo
nunca ¢ um fim em si mesma, antes um meio, uma experiéncia vivida pelo
colaborador, e alvo de uma interpretagio e constru¢do da sua
responsabilidade. As percep¢des dos actores organizacionais sdo neste
estudo dissecadas, no sentido de se poder contribuir de alguma forma para a
clarificagdo de um tema ainda muito pouco explorado. Realca-se, de facto, a
falta de literatura existente acerca da tematica em apreco, que
frequentemente tende a desconsiderar a importancia que representa, na
eficacia das actividades de formagdo, a percepcdo que os individuos
constroem acerca dessas actividades. Com efeito, os estudos empiricos que
poderiam enriquecer este trabalho, e a discussdo dele emergente, sdo
escassos, e carecem de futuros desenvolvimentos.

No culminar deste trabalho, podemos afirmar que sustentamos
empiricamente que a percep¢do dos actores organizacionais, relativamente
as actividades de formagdo em que se vém envolvidos, sofre a influéncia de
um conjunto de variaveis socio-demograficas.

Esperamos, desta forma, ter acrescentado algo no dominio da
formagdo organizacional, ou qui¢d inspirado futuras investigagdes mais
proficuas, numa area em que muito ha ainda a conhecer e a explorar.
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Questionario distribuido aos sujeitos da amostra
contendo: folha de rosto (com as instrugdes gerais),
Questionario das Perspectivas e Pressupostos na
formacdo profissional (PPFP), e Questionario das

variaveis socio-demograficas.
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CONFIDENCIAL

Estamos a desenvolver um estudo centrado, sobretudo, sobre a gestdo do
conhecimento ¢ a formagdo profissional enquanto técnica de Gestdo de Recursos
Humanos.

Neste sentido, solicitamos a sua colaboracdo através do preenchimento do
questionario que a seguir apresentamos.

Nao ha respostas certas ou erradas. Reflicta cuidadosamente e responda a todas as
questoes de forma honesta, baseando-se apenas na experi€ncia e no conhecimento que tem da
instituicdo onde trabalha.

Algumas das questdes podem parecer semelhantes, no entanto, pedimos-lhe que
responda a todas elas.

Leia atentamente as instru¢des no topo de cada pagina, pois elas ndo sdo sempre iguais.

Este estudo destina-se exclusivamente a fins de investigacdo, pelo que garantimos a
absoluta confidencialidade e o anonimato dos dados, bem como asseguramos que 0s mesmos
ndo serdo tratados individualmente.

Agradecemos, desde ja, o tempo que vai disponibilizar para responder a este
questionario.

NEFOG - FPCE/UC
Nucleo de Estudo e Formagdo em Organizacdo e Gestao
da Faculdade de Psicologia e Ciéncias da Educag@o da Universidade de Coimbra
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Relativamente a estas afirmagoes, pedimos-lhe que as leia atentamente e diga em que medida cada uma
delas se aplica verdadeiramente & sua instituicdo. Responda N&o Sei apenas se ndo tiver absolutamente
nenhuma informacdo sobre o assunto. Assinale, por favor, a sua resposta com uma cruz, de acordo com a
seguinte escala:

1. Nunca se alica 2. Quase nunca se | 3. Aplica- |4. Aplica-se 5. Aplica- | 6. Aplica-se quase | 7. Aplica-
) P aplica se pouco | moderadamente | se muito | totalmente se sempre
z | © > |3>»| >» 8> > Z
c c =] lel=] k=] =+ O © Qn
S D = S = = L = = o
o w Q D O Q 3 (%] (%] w
o e S o I A o
w > [%2] o v (%] 5 0 w =
@D c @D ) @ @D 8; :
2131138 |3 3
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2|8 | 2|3 S| §| 3
3] & 8 |& 8 8| B
[N [¢°)
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Nesta instituicdo ...

1. Sédo, sobretudo, os colegas mais experientes que formam os menos
experientes

=
)
w
S
ol
o
~

2. A formagao torna-nos cada vez mais aptos a exercer apenas a nossa
propria fungao

3. Gasta-se demasiado dinheiro com a formacao

4. Temos a preocupagdo de partilhar com os colegas o que aprendemos
nas formagdes que frequentamos

5. Faz-se tudo para avaliar se a formagdo cumpriu os seus objectivos

6. O desenvolvimento continuo das pessoas ¢ muito valorizado

7. Todos nds assumimos um papel activo na defini¢do das
necessidades de formacdo

8. A formagdo melhora o desempenho das pessoas

9. A formagao realiza-se, apenas, porque ¢ uma obrigatoriedade legal

10. Usamos o que aprendemos na formagao

11. A formagdo também acontece no posto de trabalho

12. Perde-se demasiado tempo com a formagao

13. Considera-se que ¢ bem empregue todo o dinheiro que ¢ gasto com
a formacédo

14. Aposta-se na formagdo como resposta imediata aos problemas

15. Aposta-se na formagdo para responder as necessidades da empresa.

16. A formagdo também se faz a pensar num eventual futuro fora da
empresa

G I
NN N (NN NN N NN N NN
w |[wlw| w wlwwwlwl w |ww| w [w w
O N Y R O N N N L SO N NS O Y
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o |ojo o |olo|ojojo| o oo o o o
SN ENY EN] N BN BN EN] EN] EN] IRENI BN BN RSN EN] N

17. A formagdo também acontece quando trocamos experiéncias com
0s nossos colegas
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18. A formagdo ¢, cuidadosamente, planeada (desde o levantamento de
necessidades, a calendarizacdo, execucio e avalia¢do)

19. Ninguém ¢ responsavel pelas questdes da formagao

20. A formagao que recebemos esta relacionada com as tarefas que
executamos

21. A formagao torna-nos aptos ao exercicio de fungdes diversas

22. A formagdo é muito valorizada
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23. A formacdo em nada contribui para a melhoria do nosso
desempenho
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Responda agora, por favor, a estas Gltimas questdes:

a) Em que Unidade Orgéanica/Servico do IPC se encontra actualmente a exercer fungbes?
ESAC 0O ESEC [ ESTGOH 0 ESTeSC
ISCAC [ ISEC [ SAS O SC/Presidéncia

b) H& quanto tempo trabalha nesta instituicdo?
Menos de 1 ano O Mais de 1 até 3 anos O Mais de 3 até 5 anos
Mais de 5 até 10 anos Mais de 10 até 15 anos ] Mais de 15 até 20 anos

Mais de 20 anos

c) Qual o seu tipo de vinculo?
Funcionario O Agente [ Outro [J

d) A que grupo de pessoal pertence?

Dirigente [J Técnico Superior L] Técnico [
Técnico Profissional [ Administrativo [ Administrativo/chefia []
Informatica [ Operario [ Auxiliar Técnico []
Pessoal Auxiliar [J Contrato individual de trabalho [J

Recibos verdes [ Outro L. Qual?

e) H& quanto tempo pertence a este grupo de pessoal?

Menos de 1 ano [ Mais de 1 até 3 anos [ Mais de 3 até 5 anos [
Mais de 5 até 10 anos []  Mais de 10 até 15 anos [ Mais de 15 até 20 anos [
Mais de 20 anos [

f) Idade:

Menos de 20 anos entre 20 ¢ 29 anos 0 entre 30 e 35 anos
Entre 36 € 40 anos O entre 41 e 50 anos O mais de 50 anos
g) Sexo:

Feminino ad Masculino O

h) Habilitagdes escolares/académicas:

4" classe ou equivalente [ 6° ano ou equivalente O 9° ano ou equivalente
12° ano ou equivalente O Bacharelato O Licenciatura
Pos-graduagao 0 Mestrado 0 Doutoramento
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Muito obrigada pela sua preciosa colaboracao!
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