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RESUMO

O cenario atual de crise econdmica e financeira europeu pressiona fortemente as organizagdes a
ajustar as suas din&micas de funcionamento interno de modo a maximizarem os seus outputs de
eficdcia na relacdo com os seus concorrentes. Neste ambito, a aposta das organizagcées nos seus
Capitais Humanos é tida como uma forma de viabilizar projetos organizacionais, nomeadamente em
ambientes competitivos (Bento, 2006). Esta assumpcdo parece ser corroborada pelos conteudos
inerentes da chamada “era do conhecimento’, tendo subjacente que um dos principais fatores de
competitividade organizacional reside no préprio ser humano (colaborador), através da aplicacédo das
suas competéncias e capacidades nas organizagoes.

E neste quadro que a Formagao assume um papel de especial relevancia para o desenvolvimento
dos Capitais Humanos, na medida em que se trata de uma pratica de Gestdo de Recursos Humanos
que permite identificar e/ou monitorizar a evolugao das competéncias dos colaboradores no sentido
da sua aproximagdo as necessidades das organizagdes. Trata-se, pois, de uma area de
desenvolvimento estratégico para as organizagdes, nomeadamente, quando as mesmas se
posicionam em ambientes de mercado dindmicos e competitivos, que requerem constantes
aperfeicoamentos de desempenho.

Este trabalho tem como objectivo primeiro, o de refletir sobre a utilidade da formagédo para as
organizacgbes, e como objectivo segundo, o de explorar ao nivel pratico, e por via de um estudo de
caso, a forma como uma das areas fundamentais da atuacdo em formacdo se desenvolve: a
avaliacéo da formacéo.
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ABSTRACT

The current European scenario of economic and financial crisis strongly presses organizations to
adjust their internal working procedures dynamics in order to maximize their outputs and effectiveness,
compared to its competitors. In this context, the organizations’ investment in their Human Capital is
seen as a way to achieve organizational projects, particularly in competitive environments (Bento,
2006). This assumption seems to be supported by the contents inherent to the so called "knowledge
era", sustaining that one of the main factors of organizational competitiveness resides in the human
being (employee) through the application of their skills and capabilities in organizations.

In this framework, Training is particularly relevant to the development of Human Capital, as it is a
Human Resources Management practice that allows you to identify and/or monitor the development of
skills of employees in order to direct them to the organizations’ needs. Therefore, it is an area of
strategic development for organizations, particularly when they are positioned in dynamic and
competitive markets environments, requiring constant performance improvements.

This paper aims mainly at reflecting on the usefulness of training for organizations and secondly, at
exploring in practice, through a case study, how is developed one of the fundamental areas of training
performance: the training evaluation.
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INTRODUCAO

Segundo os recentes indicadores socioecondmicos globais, a grande maioria dos paises
desenvolvidos estdo a ser direta ou indiretamente afetados pela recente crise na economia mundial
(Jornal Oficial da Unido Europeia, 2012). Como resposta a novas exigéncias financeiras, politicas e
sociais, a generalidade das organizagbes viram-se forcadas a investir de forma sistematica nas
relacbes estabelecidas entre a atividade empresarial, colaboradores, consumidores, sociedade e
meio ambiente, nomeadamente, as menos internacionalizadas (Pereira, 2011). Este cenario implica
que as mudangas nas organizagdes sejam constantes e devam ocorrer de forma intensa. Esta
realidade, de algum modo, tem subjacente a percepg¢do dos gestores da pertinéncia da aplicagédo a
gestéo, da sabedoria popular “porque o sucesso de hoje poderéa ja ndo ser sucesso amanha”. Neste
sentido, as organizagdes estdo atualmente pressionadas a ajustar-se rapidamente a este contexto,
sob pena de perderem a sua competitividade e, em situacdes extremas, poderem ser eliminadas pela
concorréncia. A aposta estratégica em fatores de diferenciacdo perante a concorréncia devera ser
critica, nomeadamente, enquanto objectivo empresarial a perseguir (Serrano e Fialho, 2005). E neste
quadro que Kamoche (1996) aponta a relevéncia do fator humano para a diferenciacao estratégica,
ao defender que a competitividade de uma organizacao e a eficiéncia com a qual as suas agbes sao
conduzidas representam a medida da sua capacidade de unir recursos humanos em torno de
objetivos estratégicos da organizagao.

Num ambiente de mudancgas e pressdes, 0 conhecimento € visto como um fator-chave para as
organizagbes, sendo considerado uma “matéria-prima” que ird fomentar a inovagéao, criatividade e
qualidade, contribuindo assim, para o progresso da organizagéo. E neste ambito que Serrano e Fialho
(2005) consideram que o conhecimento & a informacdo que muda algo ou alguém; tanto por
transformar-se em base para a acg¢do, como por fazer um individuo ou uma organizacdo serem
capazes de acdes diferentes e mais efetivas.

A formacgao permite ao individuo adquirir competéncias e colocar 0 seu conhecimento ao servigo
de um projeto empresarial concreto. Uma organizagdo com colaboradores que apliquem
sistematicamente nos contextos de trabalho as competéncias e os conhecimentos adquiridos em
formacdo, estd em melhores condicbes de proporcionar maior produtividade, um ambiente
participativo e motivador e mais orientado para atingir os objetivos pretendidos (Ramos e Bento,
2010).

1. A CONJUNTURA ECONOMICA, A COMPETITIVIDADE E O LADO HUMANO DAS
ORGANIZACOES

Nos ultimos anos, temos vindo a assistir a um cenario de crise mundial, que tem afetado os paises
em varios dominios. Destaca-se uma desaceleracdo brusca do crescimento e do emprego, efeitos
negativos na balanca comercial € na balangca de pagamentos, uma reducdo acentuada de capital
privado e do investimento direto estrangeiro, que atinge fortemente as economias. Verifica-se ainda a
reducdo do acesso ao crédito e do financiamento do comércio, diminuicdo das remessas, variagcoes
amplas e instaveis das taxas de cambio, aumento da volatilidade e baixa dos precos das matérias-
primas, e diminui¢cdo das receitas do turismo (Jornal Oficial da Unido Europeia, 2012).

Pereira (2011) refere que, com base nos recentes indicadores socio econdmicos globais, todos os
paises estdo a ser afetados (uns mais que outros) pelos efeitos da crise na economia mundial, que
influencia necessariamente, a forma como as organizagées se comportam nos seus mercados. E
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neste quadro que se percebe que, atualmente, as mudangas nas organizagdes tém de ser constantes
e devem ocorrer de forma cada vez mais rapida. Assim, a maxima que “0 sucesso de ontem ja nao
garante 0 sucesso de hoje ndo sustentara o sucesso de amanh&” parece ter especial cabimento nesta
linha argumentativa. Significa esta maxima que as organizacées devem ajustar-se de forma rpida a
este contexto, sob pena de perderem a sua competitividade e/ou de serem suprimidas pela
concorréncia.

Uma ideia chave que advém da leitura atenta de Pereira (2011) é a de que um dos fatores
capazes de tornar a organizagdo permanentemente competitiva € o humano, seguindo a ideia de que
sé colaboradores devidamente qualificadas poderédo produzir ou prestar servicos com qualidade nas
organizagées. E neste ambito que a ideia de que o Capital Humano é o componente-chave de valor
que uma organizacdo baseada no conhecimento globalmente se fundamenta (Serrano e Fialho,
2005). A esséncia desta nocédo, é a de que uma empresa baseada no conhecimento é uma
organizagcédo de aprendizagem que reconhece o0 conhecimento como um recurso estratégico e cria
conhecimento que pode ser processado internamente e utilizado externamente, aproveitando assim o
potencial do seu capital intelectual (Garvin, 1993). E neste ambito que Fleury e Jr. (2001) consideram
que ativos séo recursos, e que estes recursos podem ser pensados como um ponto forte da empresa.

Esta perspetiva que posiciona o Capital Humano enquanto motor de desenvolvimento
organizacional, ndo sendo nova, tem uma ampla base de fundamentacao teérica na moldura teérica
RBV — Resource Based View of the Firm (Barney, 1991). O pressuposto basico da teoria RBV é que o
desempenho de uma empresa pode ser explicado pela forma como séo geridos e utilizados os seus
recursos. Segundo Barney os recursos da empresa (“firm resources”) sdo todos os ativos,
capacidades, processos organizacionais, atributos, informacdées e conhecimentos controlados que
permitem conceber e adotar as estratégias que melhorem a sua eficiéncia e efetividade (Barney,
1991). Estes recursos séo aplicaveis a Gestdo de Recursos Humanos, gestdo de competéncias e
gestdo de desempenho; e cabimentam a ideia de que deve ser dada énfase as pessoas como
recursos determinantes do sucesso organizacional (Serrano e Fialho, 2005). E neste ambito que
parece ser importante que a gestdo de pessoas demonstre a sua contribuicdo para o valor
organizacional, sob pena, até, de perder credibilidade como funcdo de gestdo, nomeadamente num
contexto tdo adverso como o atual. E por estas razdes que se compreende a plenitude da expresséo:
“as pessoas sao 0 nosso ativo mais importante” (discurso das organizag¢des) (Gomes et al, 2008).

Desenvolver pessoas é dar sustentacdo para o crescimento das organiza¢des, garantindo que nos
momentos mais criticos, o capital humano seja o diferencial na procura de solu¢des para qualquer
situacdo (Lobo, 2010). As organizacGes sdo compostas por pessoas e sdo elas que tomam as
decisbes, criam e conduzem as empresas em direcdo aos seus objetivos, mantendo-as alinhadas
com as estratégias estabelecidas. E neste quadro de entendimento que os recursos humanos podem
ser vistos como o abastecimento de conhecimento e de capacidades acumuladas pelas pessoas ao
longo do tempo, que garantem a organiza¢do a sua identificacdo e notoriedade num determinado
poder de accdo (Cunha, Gomes & Cunha, 1999). Os mesmos autores acrescentam que, para se
conseguir vantagem competitiva através das pessoas, € necessario manter e recrutar os melhores
colaboradores e munir a organizagao de um quadro de colaboradores de alta qualidade. Contudo, ndo
basta a organizagdo possuir os melhores recursos. E igualmente importante saber usa-los
devidamente. E nesta perspetiva que Stewart (1998) defende que o capital humano é o ativo mais
importante das organizacdes, e ndo pode ser visto como um custo, mas sim como preservacao do
patriménio da companhia.
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A gestédo estratégica dos recursos humanos envolve a concecdo e a implementagdo de um
conjunto de politicas e praticas dentro das organizac¢des, que garantem que o capital humano seja um
contributo fulcral para alcangar os objetivos do neg6cio da organizacdo de acordo com Huselid,
Jackson & Schuler (1997), citado em Serrano e Fialho (2005, pag. 92). Por estas razbes, Gomes
(2008) defende que a atuacdo da Gestao de Recursos Humanos tem influéncia a quatro niveis: (1)
Social - porque contribui para o bem-estar social, respondendo as necessidades e desafios da
comunidade; (2) Organizacional - porque gere pessoas como um meio de atingir os objetivos da
prépria organizagdo que garantem a sua sobrevivéncia e o seu desenvolvimento; (3) Funcional -
porque promove uma articulagdo de fungbes que maximiza o aproveitamento do potencial individual;
e (4) Individual - uma vez que auxilia as pessoas na obtencdo dos seus objetivos individuais e no
alcance da satisfagéao.

Assim, as atividades de Gestao de Recursos Humanos possuem um impacto muito significativo no
desempenho e na performance individual e, por conseguinte, na produtividade global de qualquer
organizagdo. Dentro do contexto de Gestdo de Recursos Humanos, salientam-se alguns subsistemas
que sao aplicados por via de Praticas de Recursos Humanos, como sejam: o Recrutamento; a
Selecéo; a Avaliacdo de Desempenho; ou a Formagado Profissional. Cada uma das praticas de
Recursos Humanos desempenha um papel com valor proprio, mas também integrado, ja& que as
diferentes préticas de recursos humanos devem ser estabelecidas e alinhadas mediante um conjunto
de propoésitos comuns, normalmente tipificado numa orientacao geral ou estratégia global de Gestao
de Recursos Humanos. Assim, esta subjacente a uma estratégia de Gestdo de Recursos Humanos,
praticas estruturadas de atracdo de colaboradores talentosos para a organizagédo (Recrutamento), de
identificacdo dos mais talentosos de entre os atraidos (Selecdo), de esforgcos de monitorizacdo das
suas competéncias (Avaliagdo de Desempenho), e de desenvolvimento de capacidades relevantes
para o individuo e para a organiza¢ao (Formac&o).

A Formacgéao é uma condi¢do fundamental para que as pessoas mostrem bons desempenhos, para
que as empresas possam ajustar-se eficazmente as necessidades mutantes da envolvente, ou para
que prestem servicos que fortifiquem a lealdade dos clientes e realizem as tarefas de um modo mais
eficiente e eficaz (Gomes et al, 2008). Assumindo que os Recursos Humanos sdo o “recurso” que
acrescenta um maior valor acrescentado para a empresa (Boxall & Purcell, 2000), apostar na sua
formacgéo e desenvolvimento deve constituir uma accéo estratégica, e deve ser interpretada como um
investimento (Gomes et al, 2008).

2. A FORMACAO NA PRATICA: O PROCESSO FORMATIVO, A TRANSFERENCIA DA
FORMACAO E A AVALIACAO DA FORMAGCAO

Como ja apresentado, a época atual, designada frequentemente como a “era do conhecimento”, é
cenario de um desenvolvimento constante do saber em todas as areas, motivado pela rapidez das
mudangas que caracteriza o funcionamento atual das organizacbes, o que traz consequente
desatualizagdo dos conhecimentos que possuimos (Tavares, 2010). Segundo a mesma autora, as
organizagOes estdo permanentemente em risco de perda das suas competéncias se descurarem a
formacdo dos seus trabalhadores. Neste sentido, é inevitavel que as organiza¢des proporcionem
formagcdo aos seus colaboradores para que estes se mantenham actualizados, e por essa via,
contribuam para uma organizagdo mais competitiva e refrescada.
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A Formacgao apresenta vantagens ao nivel individual e organizacional (Tavares, 2010). Ao nivel
individual, a autora enuncia que ha& um desenvolvimento e satisfacdo dos trabalhadores pelo
acréscimo de competéncias, pelas maiores oportunidades de carreira, pela obtencdo de melhores
remuneracgdes, ou pela realizacdo pessoal e profissional. No que toca as vantagens da formacgéo para
a organizagdo, embora ndo sendo facil quantificar o valor da formagédo nas organizagdes, Tavares
(2010) apresenta como vantagem um reforco da capacidade estratégica da organizacéo pela maior
prontiddo na realizacdo dos objetivos, pela maior efichcia e eficiéncia de resultados, maior
capacidade de inovagdo na resposta as necessidades dos clientes e pelo fortalecimento da
capacidade competitiva.

Assim, a formacdo é uma condicdo fundamental para que as organizagdes possam ajustar-se as
necessidades mutantes da envolvente, coloquem no mercado produtos competitivos, prestem
servicos que reforcem a lealdade dos clientes e realizem as operagdes de modo mais eficiente (com
menos custos) e eficaz (Gomes et al, 2008). Para os mesmos autores é crucial que gestores e lideres
se tornem facilitadores e catalisadores das capacidades dos seus colaboradores, e adotem préticas
de gestao adaptadas as necessidades da envolvente. A eficacia da formacao depende, assim, e em
primeiro lugar, de um conjunto de consideracdes de ordem estratégica, capazes de posicionar a
formagcdo no &mago de uma estratégia de desenvolvimento de recursos humanos em alinhamento
com a de desenvolvimento organizacional. Mas, a eficidcia da formagcédo também depende de um
conjunto de consideragbes aplicadas, que se situam ao nivel do controlo e da boa gestao do processo
formativo.

Coiteiro (2008) encara a formacgao profissional como um processo dividido em trés grandes atos e
cuja ordem deve ser respeitada: (a) a rutura com a situagdo existente e que se pretende melhorada;
(b) a construgdo do caminho adequado que se deve seguir para a consecugado daquele objectivo; (c)
e a verificagdo dos resultados obtidos com o percurso realizado. Assim, ao nivel pratico, o processo
de formacédo estabelece a forma de operar o desenvolvimento dos recursos humanos, através de
opcodes planeadas que moldam a acgao a desenvolver pela organizagdo. Visa também identificar as
necessidades formativas concretas que sdo geradoras de aperfeicoamentos de desempenho e a
determinacao de respostas formativas adequadas (Cardim, 2012).

O processo integra um método geral de analise, planeamento, desenvolvimento, e controlo da
formagdo nas organizagbes, propondo a medicdo dos seus resultados. O seu desenvolvimento,
sendo geral, deve adaptar-se a realidade de cada organizacdo e as efetivas possibilidades de
intervencao formativa (Cardim, 2012). O autor identifica cinco grandes fases no processo de formagéao
das organizagdes, nomeadamente: (1) o estabelecimento da orientagdo geral: do pré-diagnéstico a
explicitacao da politica de formacéao; (2) o levantamento das necessidades de formagédo (LNF); (3) a
elaboracdo da proposta de acgado formativa: o plano de formacgéo; (4) o desenvolvimento da ac¢éao
formativa; (5) o controlo da accdo formativa: a avaliagdo. Uma vez consideradas estas cinco etapas,
de um modo mais abrangente, as trés principais fases que tém que ser asseguradas quando se
desenvolve uma accdo de formagdo sdo: (1) o diagnéstico de necessidades de formagédo para
determinar a necessidade de formacédo; (2) a realizacdo da formacdo, em que é determinante a
utilizacdo do método formativo mais eficaz; (3) a avaliacdo da formagdo, para determinar se os
objetivos inicialmente delineados foram, ou n&o, atingidos (Taylor & O’Driscoll, 1998, p. 14).

Segundo Cardim (2012), o diagnéstico de necessidades de formacao (DNF) é constituido pela
investigacdo a organizacdo sobre falhas, limitagbes ou necessidades atuais ou prospectivas de
performance. Assim, o DNF constitui a sistematizacdo das necessidades de competéncias que foram
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determinadas pela organizacdo enquanto carentes de aperfeicoamento. A dimenséo e profundidade
do DNF é determinada pela quantidade, e pela qualidade dos instrumentos aplicados para gerar
resultados, bem como da forma como se procedeu a triangulacdo de informagédo que adveio dos
diferentes instrumentos.

Segundo Gomes et al, (2008), a realizacdo da formacgado constitui a parte visivel do processo
formativo, sendo que a sua execug¢ao depende muito da qualidade das fases prévias e também da
avaliacdo. Durante a realizagdo da acgao formativa, varios fatores sdo pertinentes para assegurar o
seu sucesso, nomeadamente: (1) a adequacao dos programas as necessidades da empresa - s se
justifica executar acdes que sejam (teis para a organizagao; (2) a qualidade do material apresentado -
deve ser preparado e orientado para os objetivos da formacgéo e deve ser ajustado as caracteristicas
dos formandos; (3) a qualidade dos formadores - 0 sucesso da formagao passa, muitas vezes, pelas
caracteristicas dos formadores; (4) a motivacéo e dos formandos — a motivagéo e o entendimento dos
formandos sdo a condicdo chave para que estes entendam a formagao como uma oportunidade e um
beneficio e ndo como uma obrigacéo; (5) a formacdo ministrada a pessoas sem necessidade ou
interesse ndo sera bem sucedida.

No que concerne a Avaliacdo da Formacgéao, Coiteiro (2008) considera que a avaliagdo tem por
objectivo validar os conhecimentos e as capacidades adquiridas e/ou desenvolvidas pelos formandos.
Neste sentido, h4& um conjunto de aspectos que devem estar na base da construcdo de um
instrumento de avaliagcdo, tais como: aferir a concretizacdo das necessidades e expectativas da
empresa em relacdo ao processo formativo; a eficdcia da formagdo e o impacto do processo
formativo na organizacdo. Ao nivel da estrutura de um processo de Avaliacdo da Formacao,
Kirkpatrick (1998) propbe que a avaliagdo seja feita sequencialmente a quatro niveis:

1) Nivel um — Reacdo — neste nivel procura-se recolher informacéo referente a opinido dos
participantes na formacdo, nomeadamente sobre materiais, formador, metodologias
pedagégicas e conteldos.

2) Nivel dois — Aprendizagem — avalia-se a eficacia da formacédo em termos de resultados da
aprendizagem. Analisa-se também o grau de mudanca de atitude, a melhoria de conhecimento
e/ou 0 aumento das capacidades como resultado da participacdo no programa de formacgéo.

3) Nivel trés — Comportamento — neste nivel avalia-se em que medida as competéncias técnicas
ou sociais adquiridas durante a formacéo sao transferidas para o posto de trabalho e interferem
no desempenho. As técnicas passam por questionarios, entrevistas, observacdo ou uma
combinag¢do das mesmas.

4) No nivel quatro — Resultados — s&o avaliados os impactos financeiros ou operacionais da
formacdo sobre a empresa. As medidas sdo sobretudo indiretas: qualidade de servigos,
produtividade, volume de vendas, custos, erros e acidentes. Contudo, importa isolar os efeitos
devidos a outros fatores.

Porém, quando se desenvolve formacdo, um problema agudo é o da averiguacdo do retorno do
investimento produzido, nomeadamente, se os contetdos tratados em contexto de formagédo foram
efetivamente transferidos para os locais de trabalho. Caetano e Velada (2007) consideram que os
resultados das intervencdes formativas tém pouco valor para as organizagbes se as aprendizagens
ndo forem transferidas para o contexto de trabalho, ja que ndo melhoram o desempenho dos
colaboradores. Para Velada (2007), sdo varios os fatores que afetam a transferéncia da formacao,
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como: preparacao prévia dos formandos, motivagao para transferir, resultados pessoais, suporte dos
pares, suporte do supervisor, percepcdo de validade de conteudo, oportunidade de utilizar a
formacado, desempenho dos formandos, resisténcia/abertura & mudanca. Um dos modelos que mais
influéncia tem para a compreensdo e explicagdo do processo de transferéncia da formacdo foi
proposto por Baldwin & Ford (1988). Segundo estes autores, a generalizacdo e manutencdo do
contetdo formativo é directamente influenciado por trés grandes fatores: (1) - as caracteristicas dos
formandos, incluindo as suas capacidades, personalidade e motivacéo; (2) - o ambiente de trabalho
através do suporte e das oportunidades de aplicagéo; e (3) - a retencdo da aprendizagem a qual, por
sua vez, é influenciada pelo design da formagdo que incorpora variaveis como principios de
aprendizagem, sequéncia e conteudo da formacéo (Velada, 2007).

Neste contexto, a avaliacdo da formagcdo deverad considerar (desejavelmente) um conjunto de
fontes de avaliacéo diversificadas, de modo a que o feedback dado pela avaliagdo da formacgéo seja
amplo (Afonso, 2011). Assim, um bom sistema de avaliacao de formac&o devera conseguir detetar as
principais virtudes e falhas da formacdo desenvolvida, isto é, deverad ser capaz de identificar
elementos como: (a) onde foram fortalecidas as competéncias de desempenho; (b) onde
permanecem por desenvolver competéncias relevantes; (c) identificacdo de novas competéncias em
caréncia; (d) identificacdo das competéncias que melhor transferéncia tiveram para os locais de
trabalho.

Por estas razbes, é desejavel que as organizacbes facam uma gestdo da formacdo numa
perspetiva ciclica, isto &, perspetivar a formacdo numa logica de sistema ininterrupto, e que faca
acompanhamento constante das necessidades com que se confronta a organizagdo na sua relagédo
com o mercado. A detecdo destas necessidades deverdo ser captadas pelos Diagnésticos de
Necessidades de Formacao, e originar planos de ac¢éo de formacao que retifiquem as competéncias
em falta. O ciclo devera ter sempre sequéncia ao nivel da avaliagdo da formagéo, que, por sua vez,
podera funcionar enquanto fonte de novos Diagnésticos de Necessidades de Formacgdo. Esta
natureza ciclica da formagéo permite ganhos de curto, de médio, e de longo prazo valiosos, sendo
compativel com as perspetivas estratégicas em torno das concecbes de desenvolvimento dos
Capitais Humanos enquanto fonte geradora de competitividade organizacional.

3. ESTUDO DE CASO: AVALIACAO DA FORMACAO NUMA IPSS

3.1 Amostra

No &ambito das consideracbes sobre a importdncia da Formacdo para o desenvolvimento
estratégico das organizacdes, e da relevancia das questdes em torno da Avaliacdo da Formacao,
surgiu o interesse em explorar o modo como a avaliagdo da formacgéo é desenvolvida ao nivel pratico.
Assim, ao nivel da amostra, foi utilizada uma IPSS da Zona Centro de Portugal por razbes de
conveniéncia. Trata-se uma instituicdo que segundo o0s seus estatutos tem como missao,
prioritariamente, intervir no ambito da Seguranca Social, desenvolvendo acbes de protecdo de
cidadaos na velhice e invalidez e todas as situagbes de falta ou diminuicdo de meios de subsisténcia
ou de capacidade para o trabalho; apoio a criangas, jovens, apoio a familia, apoio a integragéo social
e comunitaria; promove acdes de formacgéo profissional, com vista ao reforco das competéncias
culturais e profissionais da comunidade e colaboradores, e complementarmente, intervir no ambito
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desportivo e cultural. Actualmente, na area social é detentora das seguintes valéncias: Creche, A.T.L.,
Apoio Domiciliario, Centro de dia, Centro de convivio e Lar de idosos.

3.2. Método e Procedimento

De modo a cumprir com os propdésitos do presente trabalho, foram auscultados um conjunto de
indicadores de forma a captar a percepgcédo dos formandos face ao modo como uma formagéo foi
desenvolvida. Os indicadores considerados foram: reacdes a utilidade da formacgdo, reacbes a
afetividade, transferéncia percebida da formacdo, percepcdo de aprendizagem e satisfacdo. Estes
indicadores sao feitos tendo em linha de conta o ja referenciado modelo de Kirkpatrick e consideram a
importéncia da transferéncia da formacgéo. Este estudo considerou especialmente os niveis dois e trés
deste modelo, ou seja a aprendizagem (avaliagcao dos resultados da aprendizagem, grau de mudanca
de atitude, melhoria de conhecimento e aumento das capacidades como resultado da participacédo na
accao de formacdo) e o comportamento (em que medida as competéncias adquiridas na formacgéao
séo transferidas para o local de trabalho e interferem no desempenho).

Em termos de procedimento, analisaram-se as opinides e as percecdes gerais dos colaboradores
da instituicdo que participaram na acg¢do de formacdo “Comunicacdo e Trabalho em Equipa”
nomeadamente a utilidade que esta accdo de formacédo tem para os colaboradores, a percepcéo
destes sobre a aplicacdo da formagdo no contexto de trabalho, a medicdo da percepgcédo de
aprendizagem por parte dos colaboradores na aquisicdo de novos conhecimentos e ainda a
satisfagdo que a formagdo proporciona. Foi usada a metodologia quantitativa — através do
instrumento questiondrio para permitir quantificar as opinides, de acordo com Cook (2005), citado por
Velada (2007, pag. 16). O questionario aplicado neste estudo é constituido por duas questdes de
caracterizagdo sociodemogréfica (referentes ao sexo e idade dos formandos) e por 20 questbes
fechadas relacionadas com as suas opinides sobre a accdo de formagdo em causa e foi
integralmente baseado em Velada (2007), procurando replica-lo. O instrumento considerou as
seguintes variaveis:

Reaccbes de Utilidade: As reacbes de utilidade foram medidas através de seis indicadores que
avaliam a utilidade da formagéo para o trabalho: “ A formacdo aumentou a minha eficdcia no
trabalho”; “A formag¢do aumentou a minha abertura intelectual”; “A formagéo aumentou a qualidade do
meu trabalho”; “A formacgéo permitiu a aprendizagem de métodos pedagdgicos novos”, “A formagao
permitiu a obtencdo de novos materiais didaticos e “A formagcdo permitiu a obtencdo de mais
conhecimentos cientificos.

Reacdes Afetivas: As reagdes Afetivas foram medidas através de quatro indicadores que avaliam
as reacoOes dos formandos a alguns aspectos da formagéo, tais como: “As metodologias pedagégicas
adotadas foram adequadas”; “A qualidade do formador era boa”; “O funcionamento da formacéo foi
positivo” e “Os conteudos programaticos foram bons”

Transferéncia Percebida da Formagdo: A transferéncia percebida da formacgdo foi
operacionalizada através de quatro indicadores que avaliam a percepgcdo dos formandos sobre a
aplicacdo da formacgao no contexto de trabalho, nomeadamente: “Dindmica de grupo que € imprimida
nas acgdes”; “Desenvolvimento dos conteldos desenvolvidos nas acdes”; “Rigor dos contetdos
ensinados” e “Estratégias para motivar os formandos”.
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Percepcao de Aprendizagem: A percecao de aprendizagem foi medida através de trés indicadores
que medem a percepcao dos formandos sobre os efeitos da formagdo na aquisicdo de novas
percecdes como: “Percepcdo de aprendizagem na atualizagdo cientifica”; “Percepcdo de
aprendizagem na cultura geral’; e “Percepcéao de aprendizagem na atualizagdo pedagdgica”.

Satisfacdo com a ocupacéo: A satisfacdo com a ocupacgao foi medida através de trés indicadores
que medem o grau através do qual os formandos estdo satisfeitos com a sua ocupacao,
nomeadamente: “Estou satisfeito com o método usado pelo formador”; “Estou satisfeito por ter
escolhido esta acg¢ao de formagéo” e “Estou satisfeito com o grau de competéncia que atingi na minha
ocupacao”.

Foi utilizada a escala de Likert, usando valores entre 1 a 5, ao que corresponde:

1 = Discordo Totalmente; 2 = Discordo; 3 = Nem concordo, nem discordo; 4 = Concordo; 5 =
Concordo Totalmente.

4. RESULTADOS

Uma vez analisados os inquéritos preenchidos pelos colaboradores da instituicdo, procedeu-se a
transcricdo das respostas dadas e que se apresentam na tabela seguinte. Apresenta-se a média de
cada indicador e consequente interpretacdo dos resultados, bem como um gréafico onde se pode
comparar a média de cada indicador.

Média da Reacgéao a Utilidade 3,72
Média da Reacgéo a afetividade 3,91
Média da Transferéncia Percebida 3,83
Média da Percepgéo da Aprendizagem 3,89
Média da Satisfacdo com a Ocupagéo 4,06

A média de Reacgdes a Utilidade da formacgédo é de 3,72. Ao nivel mais particular, considerando
uma analise individual aos indicadores utilizados para a constru¢cdo da variavel, os colaboradores
consideraram que em primeiro lugar a formagdo aumentou a sua eficacia no trabalho, em segundo
lugar consideram que a formagédo permitiu a aprendizagem de novos métodos pedagdgicos e em
simultaneo permitiu a obtengado de novos conhecimentos cientificos, em terceiro lugar que a formagao
aumentou a qualidade do seu trabalho, em quarto lugar consideram que a formacao aumentou a sua
abertura intelectual e por ultimo consideraram que a formagédo permitiu a aprendizagem de novos
materiais pedagégicos.

Verifica-se que a média total dos indicadores que medem as reacgdes afetivas é de 3,91. Ao nivel
mais particular, considerando uma analise individual aos indicadores utilizados para a construgdo da
variavel, constata-se que o indicador que mais influencia as reacdes afetivas € o funcionamento da
formacgéo, seguindo-se a qualidade do formador, em terceiro lugar os conteudos programaticos e por
ultimo as metodologias pedagdgicas.

Verifica-se que mais de metade dos colaboradores desta organizagdo consegue perceber e
transferir para o local de trabalho os conteudos aprendidos na acg¢do de formacédo, ou seja, 3,83.
Através de uma analise mais particular aos indicadores utilizados para a construcdo da variavel,
observou-se que existe um numero significativo de colaboradores que dentro deste universo nao
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percebe o0 contetdo da acg¢do de formacgéo. As estratégias para motivar os formandos é o indicador
que mais influencia a transferéncia percebida da formacao, em seguida situa-se a dindmica de grupo,
depois o rigor dos conteudos e em quarto lugar os contetdos desenvolvidos nas agoes.

Depois de apurados os dados pode observa-se que a média de colaboradores que tém percepcéo
de aprendizagem é de 3,89. Ao analisar individualmente os indicadores que integram a constru¢do da
variavel verifica-se que o indicador que mais influencia a percep¢ao de aprendizagem é a percepcao
de aprendizagem na atualizacdo pedagobgica, seguindo-se a percepcdo de aprendizagem na cultura
geral e por fim a percep¢ao de aprendizagem na atualizacdo cientifica.

Por fim, verifica-se que o total da média de satisfacdo com a ocupacgéo é de 4,06. Considerados 0s
itens individuais utilizados para a construcdo da variavel, verificou-se que o indicador mais relevante
para a satisfagdo com a ocupacéo é o indicador que diz respeito a escolha da accédo de formagao,
seguido do indicador referente ao grau de competéncia que o colaborador atinge na sua ocupacéo e
em terceiro lugar o indicador que se refere ao grau de satisfagdo com o método usado pelo formador.

1 - Grafico comparativo da média dos indicadores

4.1
4
3.9
3.8
3.7
3.6
3.5
M. Reagdoa M. Reagdo a . M. Perc.da M. Satisfagdo
Utilidade afectividade Transferenua Aprendizagem com a
Percebida ocupagdo

Em termos de contributos para a pratica, estes resultados sugerem, em termos globais, que o
indicador com a média mais baixa € o indicador da reacdo a utilidade. Assim, seria pertinente a
organizacdo em estudo realizar acdes de formacédo adequadas as fungdes dos colaboradores, de
modo a que estes sintam que as agbes que estdo a frequentar sejam Uteis a sua atividade. Estando
as acdes de formagdo mais relacionadas com a atividade dos colaboradores, poderad haver uma
maior probabilidade destes sentirem mais afeto com a tarefa, fazendo assim com que aumente um
pouco mais este indicador. Neste contexto, a transferéncia percebida da formacéo podera estar
relacionada com o facto da formacéo ter tido pouca relacdo com as fungdes dos colaboradores.
Verifica-se que os colaboradores desta organizagdo na maioria perceciona a aprendizagem. Tendo
em conta esta realidade, um dos motivos pelo qual a média deste indicador n&o € mais elevada deve-
se ao facto de um numero reduzido de colaboradores serem detentores de baixas habilitagbes
literarias, dificultando assim a percepcao da aprendizagem.

Os colaboradores, na sua maioria sentem-se satisfeitos com a ocupacgéo. Esta situacdo dentro
desta organizacdo, parece surgir pelo facto dos colaboradores sentirem que adquiriram novas
competéncias que os auxilie a realizar as suas fung¢des. Podera ainda dever-se ao facto de estarem a
trabalhar num edificio novo, moderno, totalmente equipado e ter boas relagdes com as chefias. Como
referido anteriormente, esta organizagdo deveria proporcionar agcdes de formacgéo relacionadas com
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as fungdes desempenhadas pelos colaboradores. Estas agbes devem ser realizadas com caracter
regular, para um melhor aproveitamento do seu conteudo para o contexto laboral e sempre
enquadradas com o0s objetivos da organizagao.

5. CONCLUSAO

As permanentes mudancas tecnolégicas, econdémicas, sociais e culturais sdo caracteristicas de
um mundo atual, que tornam facilmente desajustadas as atitudes, os conhecimentos e as técnicas ja
dominadas no desempenho do trabalho, impondo uma constante renovacdo de capacidades, de
adaptacdes, inovagbes (Ferrdo e Rodrigues, 2012). Os mesmos autores consideram que a
sobrevivéncia e o éxito das pessoas e das organizacdes ndo remete apenas para uma questao de
forca ou inteligéncia, mas também de habilidades para adaptar-se, antecipar-se e comandar a
mudanca. Neste ambito, as organiza¢des nos ultimos anos vém dando especial relevo a formacgéo.
Tornam-se organizagdes aprendentes, fazendo dos seus membros permanentes estudantes, a
requererem também novos mestres-escola, catalisadores e facilitadores de aprendizagem e
formadores capacitados. Assim, na era do conhecimento, a formacéo chega as organizagbes através
do capital humano, ou seja, € uma forma de criagdo e aplicagdo do conhecimento nas organizagdes,
sendo que é necessario contemplar boas estratégias que considerem o conhecimento como elemento
fundamental (Ferrdo e Rodrigues, 2012).

A avaliagdo ajuda a conseguir intervengcdes cada vez mais eficazes no sentido da concretizacao
dos objetivos, e da melhoria desejada; os seus resultados sdo de extrema importancia para o
processo de tomada de decisado no que respeita ao papel da formacéo profissional na organizagéo. A
analise dos resultados reproduzida permite rever, repensar e reequacionar estratégias formativas
para o futuro, sempre no sentido de melhorar e na dire¢cdo dos objetivos definidos e dos pretendidos
pela organizacédo (Coiteiro, 2008).

Gomes et al, (2008) consideram que por mais elaborados e sofisticados que sejam os processos
de avaliacdo, estes assumem normalmente uma condi¢do controversa, uma vez que é dificil distinguir
os resultados que resultam da formacg&do dos que provém de outras causas. A consequéncia é que
frequentemente n&o se identifica uma clara relagdo custo/beneficio do investimento em formagéao.
Ainda assim, existe o sentimento generalizado de que é importante realizar algum tipo de avaliagao.

Para Tavares (2010), nas organizagdes a avaliagdo da formacido & da responsabilidade dos
formandos, dos seus chefes e do departamento de Recursos Humanos.

Na organizacdo em estudo e depois de realizados os inquéritos aos colaboradores, com o intuito
de analisar as opinides e as percegbes gerais dos colaboradores da instituicdo que participaram na
accao de formacgao “Comunicacgéo e Trabalho em Equipa” nomeadamente a utilidade que esta acgéao
de formacédo tem para os colaboradores, a percepgcédo destes sobre a aplicacdo da formagdo no
contexto de trabalho, a medicdo da percepcdo de aprendizagem por parte dos colaboradores na
aquisicdo de novos conhecimentos e ainda a satisfacdo proporcionada pela formacdo, constata-se
que o indicador com média mais alta é o da satisfacdo com a ocupacgéo, seguindo-se os indicadores

da reacdo a afetividade, percepcédo da aprendizagem, transferéncia da percebida e por Gltimo o
indicador da reacéo a utilidade.
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Neste sentido Seria pertinente a organizacdo realizar acées de formagcdo adequadas as fungdes
dos colaboradores, de modo a que estes sintam que as agbes que estdo a frequentar sejam uteis a
sua atividade.

Tendo a organizacdo varias respostas sociais, deve realizar agdes de formacao tendo em conta o
sector onde cada individuo desempenha as suas funcdes. Deve fazer trés distincbes: area da
infancia, area sénior e area administrativa.

As acbes devem ser realizadas com caracter regular, para um melhor aproveitamento do seu
conteldo para o contexto laboral e sempre enquadradas com os objetivos da organizagéo.

Segundo Tavares (2010), nos ultimos anos, em Portugal, tem-se feito um intenso esforco para
melhorar a formagdo e qualidade da populagdo, procurando combater o abandono escolar,
incrementando o ensino técnico profissional, abrindo o ensino superior a um maior numero de alunos,
nomeadamente, a pessoas que estdo ja na vida ativa e pretendem valorizar-se através da formacgéo.
Apesar deste esforco, e segundo a autora, as estatisticas apresentem alguns nimeros
aparentemente animadores, os resultados ndo s@o ainda os necessarios, para uma melhoria das
competéncias dos recursos humanos nacionais. No entanto, o esfor¢co para adquirir uma cultura de
competéncias, ndo pertence s6 ao Estado. Deve ser um esforco também assumido pelas escolas,
pelas organizagbes produtivas e pelos proprios portugueses.
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