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RESUMO

Este trabalho de investigagdo insere-se num estudo que decorre no ambito do Mestrado
em Ciéncias Econdmicas e Empresariais e tem como principal objetivo avaliar a eficacia
dos programas de formag¢ao numa empresa privada nacional do ramo do retalho, bem
como analisar a relacdo entre a formacdo e a satisfacdo no trabalho, motivacao,
produtividade e desempenho do colaborador.

Com base nas evidéncias empiricas apresentadas ao longo deste trabalho, a formagao
e desenvolvimento dos colaboradores ¢ um fator imprescindivel, uma vez que, influencia
diretamente o desempenho das suas func¢des no seu local de trabalho e contribui para o
sucesso do mesmo.

Os colaboradores sao motivados através do incremento das suas habilidades, sendo
que esse incremento provém do conhecimento que adquirem nas formagdes que a
empresa disponibiliza, tendo sempre em consideracdo a func¢do desempenhada pelo
colaborador. Os colaboradores sentem-se, portanto, motivados a ter um melhor
desempenho consoante maior for o seu nivel de formagao na sua area especifica.

A satisfacdo do trabalhador com a sua fungdo provém também da aquisi¢ao de
conhecimentos e habilidades, provenientes da formag¢ao, uma vez que estes sentem que
contribuem para o projeto organizacional e que a empresa investe no seu desenvolvimento

¢ formacao.

Palavras-chave: Formagao, Eficacia, Gestao de Recursos Humanos, Competéncias,

Aprendizagem
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ABSTRACT

This research work is part of a study that takes place under the master's degree in
Economic and Business Sciences and its main goal is to evaluate the effectiveness of
training programs in a national private retail company, as well as to analyze the
relationship between training and job satisfaction, motivation, productivity and employee
performance.

Based on the empirical evidence presented throughout this work, the training and
development of employees is an indispensable factor, since it directly influences the
performance of their functions in their workplace and contributes to its success.

Employees are motivated by increasing their skills, and this increase comes from the
knowledge they acquire in the training sums that the company provides, always
considering the role performed by the employee. Employees are therefore motivated to
perform better depending on their level of training in their specific area.

Employee satisfaction with their role also comes from the acquisition of knowledge
and skills from training, since they feel that they contribute to the organizational project

and that the company invests in their development and training.

Keywords: Training, Effectiveness, Human Resources Management, Skills,

Learning
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CAPITULO I - INTRODUCAO

A formacao ¢ uma das mais importantes de entre as inimeras responsabilidades dos
recursos humanos de uma empresa, uma vez que, representa a obtengdo de um conjunto
de conhecimentos e experiéncias de aprendizagem e contribui para a evolugdo do capital
humano da entidade.

O sucesso de uma entidade depende muito da qualidade do capital humano, sendo
que este ¢ um recurso fundamental para alcangar os objetivos da mesma. Deste modo, a
formagao ¢ util neste sentido, uma vez que estimula as competéncias dos colaboradores
e, pode influenciar e colocar em causa formas de trabalhar e know-hows ja existentes.

Na teoria, colaboradores formados tornam-se mais confiantes e autdbnomos no
exercicio da sua fun¢do e, consequentemente, mais competentes para satisfazer as
necessidades do que ¢ exigido na fun¢ao que desempenham. Além disso, os colaboradores
sentem-se valorizados por parte da empresa e que contribuem para o projeto comum da
mesma, uma vez que esta investe no percurso profissional de formagdo dos seus
funcionarios.

Deste modo, as empresas globalizadas estdo cada vez mais a apostar nos programas
de formacdo para os seus funciondrios, uma vez que sentem que ¢ uma necessidade
aumentar as competéncias e habilidades dos seus colaboradores para um melhor
desempenho, satisfacdo com a fungdo e motivagdo para trabalhar. Segundo Hartline e
Ferrell (1996), a formagdo € crucial em estimular sentimentos de responsabilidade e
satisfacao no local de trabalho, uma vez que os trabalhadores compreendem a natureza
da formacao adaptada a sua fungao.

A formacgdo ¢ considerada pelas empresas um instrumento de gestao indispensavel no
que diz respeito a obtengao de mao-de-obra qualificada, para consequentemente esta ser
capaz de fazer face as exigéncias da empresa e do mercado onde a mesma se encontra,
considerando todos os desafios da atualidade e garantindo a competitividade.

Este estudo pretende, portanto, testar a relagdo entre os programas de formacao
oferecidos pela empresa e a motivagdo, satisfacdo com a fungdo e desempenho do
colaborador no dia a dia da sua fun¢do. Em adicdo, pretende comparar ¢ testar se a
satisfacdo com a formacao varia com diversos fatores tais como: sociodemograficos,
como as carateristicas do individuo (idade, género, habilitagdes literarias), fatores
internos a empresa como a antiguidade na empresa, a funcdo desempenhada e a base

horéria e, por fim, com fatores inerentes a formacao como o tipo e forma da formagao.



Esta dissertacdo encontra-se dividida em seis partes fundamentais. Inicialmente,
apresenta-se uma introdu¢ao ao tema em estudo, os objetivos da investigagcdo e a forma
como a mesma esta organizada. O capitulo seguinte ¢ a revisdo da literatura onde se
aborda, de forma tedrica e conceptual, diversos topicos através de diferentes perspetivas
de autores, tais como a formagao e a sua importancia, os objetivos da formagao, o papel
do formador, o desenvolvimento de competéncias, a satisfacdo com a formacdo no
trabalho e, por ultimo, a avaliacdo da formagdo. De seguida, segue-se o capitulo das
hipdteses a testar onde se apresenta as dimensdes significativas a testar neste estudo e o
capitulo do método onde se explica a metodologia utilizada nesta investigagdo e a
sequéncia e tratamento dos dados obtidos. O capitulo seguinte ¢ o dos resultados, onde se
apresenta a descri¢do e tratamento dos dados e ainda os resultados obtidos, através da
caraterizagdo dos inquiridos (analise de frequéncias), através da avaliacao global e da
avaliagdo do impacto das formacgdes (andlise descritiva), efetuam-se testes de hipoteses e
finaliza-se com uma anélise fatorial e analise de clusters. Por fim, no ultimo capitulo,
efetua-se a discussdo e conclusdes, onde se expde a concretizagdo dos objetivos da
investigacdo, os contributos técnicos onde se explora a avaliagdo dos resultados e
confirmagdo das hipoteses a testar, depois apresenta-se as implicagdes praticas, ou seja,
aquilo que os resultados sugerem como agdes para as entidades e, por fim, as limitagdes
e pistas de investigagdo futuras.

A nivel tedrico e académico, esta dissertagdo podera contribuir para o
desenvolvimento do tema formagdo e desenvolvimento de competéncias na area dos
recursos humanos, clarificando e esclarecendo alguns aspetos sobre a importancia dos
programas de formagao nesta area. A nivel pratico, este estudo pode ser benéfico para a
propria entidade, uma vez que, os resultados brutos e os resultados analisados irdo ser
partilhados com a mesma. Assim, esta podera retirar conclusdes sobre os mesmos e, de
alguma forma, aperfeicoa-los ou adotar novas técnicas de desenvolvimento. Em adigao,
pode ainda promover um maior envolvimento da entidade e dos seus colaboradores no
que diz respeito a percecdo que t€ém dos programas de formagdao e do contributo dos

mesmos para a motivagao, satisfagdo no trabalho e desempenho.



CAPITULO II - REVISAO DA LITERATURA

2.1 A formacgao e a sua importancia

Na economia global as empresas t€ém dificuldade em manterem-se competitivas em
relagdo aos seus concorrentes. Como tal, as organizagdes que pretendem obter vantagens
competitivas em relacdo aos concorrentes consideram cada vez mais a importancia dos
programas de formagdo no desenvolvimento de competéncias dos seus colaboradores,
sendo que estes sdo um recurso estimado da organizacdo e o sucesso ou fracasso da
organizagdo depende do desempenho dos mesmos. Os programas de formagdo sdo,
portanto, uma forma das empresas enfatizarem o conhecimento, a experiéncia e
habilidade dos funcionarios (Jehanzeb e Bashir, 2013).

Chaudhry, Jareko, Mushtaque, Mahesar ¢ Ghani (2017) definiram formacdo e
desenvolvimento como o crescimento do conhecimento, das atitudes e das habilidades
dos funcionarios para desempenhar tarefas de maneira eficaz e eficiente. A formagao &,
portanto, necessaria e essencial por diversos motivos, entre eles a motivacao e satisfagao
dos funcionarios, o avango da tecnologia, a precisdo do resultado, uma melhor supervisao
e a competicdo empresarial (Chan e Kuok, 2011).

Truelove (2006) afirmou que a aprendizagem advém da formacao ou da experiéncia,
enquanto Sadler-Smith (2006) explica a formagdo como sendo um processo formal,
sistematico e ordenado, definido como a aquisi¢do sistematica de habilidades, regras,
conceitos ou atitudes que resultem na melhoria do desempenho.

O conceito geral de formagao associa-se, de um certo modo, ao conceito de educacao
uma vez que ambos promovem o desenvolvimento de competéncias € incentivam a
aprendizagem. No mundo laboral, a formacao profissional representa o desenvolvimento
de capacidades, conhecimentos e atitudes dos colaboradores (Fernandes, 2020).

Entre as vastas responsabilidades dos Recursos Humanos, a formagao ¢ uma das mais
importantes e visiveis, pois permite aos funciondrios o desenvolvimento de novas
habilidades e conhecimentos de que necessitam para desempenhar as suas fungdes
(Costen, 2011). Para os funcionarios, o sentimento de obtencdo de competéncias, que
resulta da participagao em programas de formag¢do, ndo so contribui, como ainda aumenta
a satisfacdo dos mesmos no seu local de trabalho (Hartline e Ferrell, 1996).

Hoje em dia, a necessidade de investir na formagdao dos recursos humanos e a
necessidade de valorizacdo dos mesmos tem vindo a ganhar relevancia dentro das

organizagdes, principalmente no que diz respeito aos processos de aumento de



produtividade, considerando-se imprescindivel nao s6é no desenvolvimento de
competéncias, mas também na aquisi¢ao de métodos e habilidades profissionais (Caetano
e Velada, 2012). Além disso, a formagdo representa um conjunto de experiéncias de
aprendizagem planeadas pela entidade, com o intuito de transmitir conhecimentos e
introduzir mudangas nas capacidades dos trabalhadores (Gomes, Cunha, Rego, Cunha,
Cardoso e Marques, 2008).

A qualidade dos recursos humanos ¢ fundamental para alcangar o sucesso e o0s
objetivos dos funcionarios ¢ da entidade. A formag¢ao ajuda neste sentido, uma vez que
estimula a melhoria de competéncias dos colaboradores nas organizagdes, nomeadamente
o aumento de conhecimentos e aptiddes técnicas para a fung¢do (Umar, Tamsah,
Mattalatta, Baharuddin e Latief, 2020).

De acordo com Velada (2007), a formagao, sendo um instrumento de gestdo, contribui
para alcancar as metas organizacionais através da melhoria do desempenho dos
colaboradores nas suas fungdes.

Tomas, Antunes, Campos, Silva e Sousa (2001) definiram a formagdo como sendo o
conjunto de atividades que englobam atitudes e comportamentos que contribuem para o
desempenho de uma determinada funcdo, em qualquer ramo de atividade. Como tal,
representa a aquisi¢ao sistematica de atitudes, conceitos, habilidades e conhecimentos
que, ao serem adquiridos, devem resultar num melhor desempenho profissional por parte
dos individuos (Baharim, 2008).

Numa abordagem diferente, Alves (2009) defende que a formagao dos trabalhadores
serve para que estes exercam de forma correta as tarefas exigidas e requeridas pela sua
funcdo, ou seja, ¢ considerada como um processo que facilita a integragdo e aprendizagem
dos individuos.

A necessidade de formagdo nasce quando ¢ detetada uma falha ou lacuna entre a
competéncia necessaria para realizar um determinado trabalho e o nivel de competéncia
existente nos funcionarios. Desse modo, uma vez que se identificam esse tipo de falhas
nas organizagdes, torna-se mais facil desenhar e criar programas de formagao apropriados
para as fungdes (Mohanty, Dash, Dash e Das, 2019).

A formagdo dos colaboradores ¢ um fator imprescindivel uma vez que desenvolve
ferramentas na formagdo das atitudes dos mesmos, cria motivagdo para um
comportamento discricionario e alimenta uma satisfacio com o desenvolvimento da
carreira que, em ultima instancia, promove a maior satisfacdo e desempenho no trabalho

(Latif, Jan e Shaheen, 2013).



O mundo esta em constante e rapida mudanca, o que exige mais competitividade por
parte das empresas. Os métodos, as estratégias e técnicas de trabalho estao a testemunhar
uma mudanga e, assim, surge a necessidade de os funciondrios estarem no topo do seu
trabalho, dominarem as suas fungdes e para isso aprenderem continuamente (Latif, Jan e
Shaheen, 2013).

A formagdo funciona como um caminho para a aprendizagem e desenvolvimento e
estes sdo fatores importantes no que diz respeito a criacdo de um propdsito que leve ao
compromisso organizacional (Armstrong, 2009). A formagdo impacta positivamente a
produtividade dos funcionarios (Choo e Bowley, 2007), reduz a probabilidade de fracasso
(Michael e Combs, 2008) pois aumenta a base de habilidades e desenvolve o nivel de
competéncia.

De acordo com Chaudhry et al. (2017), formagdo e desenvolvimento € o processo
para melhorar o desempenho dos funciondrios em termos de habilidades, conhecimentos,
atitudes e comportamento e a formagdo ndo s6 melhora a superioridade individual e
organizacional, como também as habilidades de trabalho dos colaboradores, visto que
trata do seminério de duas ideias: a eficiéncia organizacional e a tecnologia e pessoas. E,
portanto, o crescimento sistematico de conhecimento.

Aswathappa (2005) define formagdo e desenvolvimento como o processo € método
envolvidos na melhoria da aptiddo, habilidades, conhecimento, atitude dos colaboradores
para realizar um trabalho especifico relacionado ao trabalho. Além disso, a formagao
conforta os colaboradores porque lhes traz mais confianga na realizacao da sua func¢ao.

A formagao ¢ vista como uma oportunidade para o desenvolvimento dos funcionarios
e sao oportunidades de desenvolvimento que determinam a satisfacao dos trabalhadores
o que resulta na melhoria da produtividade e desempenho do trabalhador quanto na
reducdo dos custos de contratagdo e formagdo dos mesmos (Garcia-Bernal, Gargallo-
Castel, Marzo-Navarro e Rivera-Torres, 2005).

Tendo em conta Kleiman (2000), os programas de formagao sao construidos com base
em trés partes essenciais: a orientacdao, as habilidades de gestdo e operacionais dos
funcionarios. Kottke (1999), por sua vez, considera que os programas de formagao devem
ser compostos por proficiéncias essenciais onde o principal objetivo € que os funcionarios
obtenham conhecimento, capacidade de resolucao de problemas e pensamento inovador.

Os programas de formagdo e desenvolvimento devem permitir que os funciondrios

nao sO se sintam satisfeitos no seu trabalho (Gerbamn, 2000), como compreendam a



missdo da organizagdo e a cultura organizacional, facilitando assim o compromisso com
as metas estratégicas da empresa e conduzindo ao sucesso da mesma (Kottke, 1999).

Além disso, os programas de formacdo incluem uma variedade de mecanismos de
aprendizagem, programacdo e ambiente de ensino que permitem que o funciondrio
melhore as suas habilidades com a finalidade de as aplicar no seu local de trabalho
(Gerbamn, 2000).

Garger (1999) explica que para que os programas de formacgado e desenvolvimento de
competéncias sejam eficientes devem seguir uma abordagem que englobe a mistura do
conhecimento, o desenvolvimento de carreira ¢ a defini¢do de metas. Dessa forma, essa
abordagem tornara a formacgdo mais util para os funciondrios ¢ para a organizacao.
Importar mencionar que ¢ da responsabilidade da organizagdo garantir que os seus
colaboradores tém os conhecimentos, as habilidades e as aptiddes corretas para o tipo de
funcdo que exercem e que estes devem ser fornecidos através dos programas de formacao,
sem qualquer demora e na hora certa.

A formagdo e o desenvolvimento podem ser definidos como o caminho para a
aquisi¢do de novos conhecimentos e habilidades para o cumprimento de fun¢des no
ambiente de trabalho (Iyayi, 2007). Deste modo, a formac¢do e o desenvolvimento de
esforcos e exercicios utilizados pelas organizagdes para equipar a sua forga de trabalho
com comportamentos, atitudes e conhecimentos significativos tem como objetivo
cumprir as obrigacdes e empreendimentos da entidade de forma adequada e eficiente
(Raymond, Bawa e Dabari, 2016).

Aina (1992) explica que a forma¢do ¢ uma garantia da tecnologia que concede ao
trabalhador um desempenho de acordo com os padrdes exigidos pela entidade. E,
portanto, uma experiéncia, uma disciplina ou uma atividade planeada que permite que os
individuos obtenham novas habilidades, aprendizagens e comportamentos pré-
determinados.

A formagao e o desenvolvimento sdao considerados um previsor rapido que influencia
diretamente a eficiéncia e o desempenho dos funcionarios. Além disso, a formagdo fara
crescer uma logica real que buscard o crescimento do comprometimento entre os

trabalhadores com a entidade (Tahir, Yousafzai, Jan e Hashim, 2014).



2.2 Objetivos da formacao
Os objetivos dos programas de formagao devem ser clarificados antes de projeta-los e
conduzi-los para que sejam entendidas as necessidades de formacdo especificas da
organizacao e de cada fungdo, com o intuito de garantir a eficacia dos mesmos (Mohanty,
Dash, Dash e Das 2019).

Definir objetivos para as formagdes € importante para o monitor e para os formandos,
uma vez que, permite ao monitor medir e avaliar o progresso dos niveis da formagao, e
para o formando porque ajuda a entender os conteudos programaticos da formacao e
preparar-se para a mesma e ajuda a aumentar a concentracao, que ¢ considerado um fator
crucial para garantir o sucesso da formagao (Locke, Saari, Shaw e Latham, 1981).

Frequentemente, as organizagdes falham na comunicag¢do dos beneficios das suas
formagdes para cada funcionario e os quais os objetivos das mesmas, isto porque a
administracdo da empresa pressupde que os funcionarios ja estdo familiarizados com os
beneficios, o que dificulta todo o esquema de aprendizagem e o seu intuito.

Na maioria dos casos, a for¢a de trabalho nio entende os beneficios da formacao a
longo prazo e, como tal, ndo se sentem motivados e entusiasmados para as acgdes de
formagdo, o que fard com os mesmos ndo sejam capazes de atingir os objetivos
programados e de transferir para o seu trabalho a aprendizagem da formacao (Latif, Jan
e Shaheen, 2013).

O sucesso de qualquer formacao pode ser pensado em termos de até que ponto essa
formacdo atinge os objetivos propostos e desejados inicialmente (Dawe, 2003). Desse
modo, os objetivos da formagao devem ser previamente bem definidos e apresentados aos
colaboradores para garantir a eficiéncia das formacdes (Latif, Jan e Shaheen, 2013), pois
estes sdo considerados os pilares da formagao (Silberman, 2006).

Os objetivos, segundo Buckley e Caple (2004) nao s6 ajudam a especular as
atividades que os colaboradores devem ser capazes de realizar apos as agdes de formacao,
como também ajudam a formar a base para medir a eficacia da formacao em termos de
transferéncia do conhecimento, habilidades ¢ mudanga de atitudes dos colaboradores
(Silberman, 2006).

Pode-se afirmar, portanto, que os objetivos sdo a direcdo da formagdo e ajudam a
limitar mesma para que esta ndo saia dos limites. Além disso, os objetivos sdo
frequentemente usados para escolher o tipo de acao de formagao, para fornecer uma visao

geral do que os formandos irdo aprender, para explicar aos mesmos o que € esperado apos



a conclusdo do programa e para validar e avaliar os programas de formagao (Latif, Jan e
Shaheen, 2013).

Estabelecer a utilidade de um programa de formacdo ajuda os formadores a
compreenderem a necessidade de aprendizagem do formando, isto ¢, as formagdes devem

responder a pergunta do formando “O que € que esta formagao me trara?” (Jolles, 2005).

2.3 O papel do formador
O papel do formador é muito importante, pois a transferéncia das aprendizagens da
formagao para o local de trabalho depende muito do formador pois sé este pode remover
o bloqueio mental dos formandos, pode motiva-los a aprender e ajudar a apagar a
percecdo negativa que, normalmente, os formandos tém relativamente a formacgao
(Gautam e Gautam, 2011).

Uma vez que as a¢des de formagao sdo direcionadas para melhorar os conhecimentos
e obter as habilidades especificas para uma determinada fun¢do, entdo o formador deve
escolher uma estratégia que lhe ajude a transmitir o conhecimento e convenca as pessoas
influenciando o seu comportamento. Como tal, o formador deve utilizar um método que
consiga integrar na formacao os objetivos da mesma, as competéncias dos alunos, os
recursos disponiveis e as suas proprias competéncias para conseguir transmitir
conhecimentos (Gautam e Gautam, 2011).

O papel do formador estd em a mudar, passando de um mero papel de fornecer
algumas habilidades e conhecimentos para um comunicador ativo, pensador pro-ativo,
que constroi a formagdo para atingir objetivos com dimensao estratégica da organizacao
(Buckley e Caple, 2004).

O formador tem um papel muito importante ao longo de uma agdo de formagao, isto
¢, no antes, durante apos e na transferéncia da aprendizagem para o local de trabalho. Este
ocupa o centro do palco para alcancar a eficacia da agdo de formacgao e tem a tarefa de
transmitir os objetivos da formacgao (Latif, Jan e Shaheen, 2013).

Um formador completo e de sucesso € aquele que possui habilidades que vao desde a
fundacao da formacao até a administracao da mesma (Broad, 2000).

Sobre as carateristicas de um monitor de sucesso, Moss (1993) sugeriu que 0 mesmo
precisa planear a formagdo com antecedéncia, preparar-se para a mesma, incentivar os
formandos e mostrar empatia pelos mesmos, com o objetivo de envolvé-los no processo

de formagao e transforméa-los profissionalmente através dos conhecimentos transmitidos.



O que ¢ aprendido nas agdes de formagdo deve ser transferido e aplicado no trabalho
diario para aumentar o desempenho e a produtividade dos colaboradores (Sofo, 2007).
No entanto, segundo o estudo de Fitzpatrick (2001), ainda apenas cerca de 10% do que ¢

aprendido ¢ aplicado no trabalho.

2.4 Desenvolvimento de competéncias

Salazar (2011) explica, através do seu estudo, que existe uma relagdo entre a formacdo e
o desenvolvimento de competéncias dos colaboradores e, consequentemente, com a
satisfacdo no seu local de trabalho. O desenvolvimento de competéncias ¢ a aquisicao e
manutengdo de habilidades e conhecimentos que permitam a eficiéncia e eficacia na
realizacdo das funcdes do funcionario. Esta aquisicdo de conhecimentos pode permitir o
desenvolvimento do funcionario e a progressao na carreira do mesmo, aumentando a sua
satisfacao no seu local de trabalho (Taormina, 1999).

A eficacia dos programas de formacao realizados por uma organizag¢do ¢ benéfica
para a mesma e para o individuo trabalhador, uma vez que ambos ganham em realizar e
obter formagdes de alto nivel. Por um lado, a formacdo permite a transferéncia da
aprendizagem, isto €, os resultados da mesma para a fun¢do, o que consequentemente
desenvolve as competéncias do colaborador. Por outro lado, se formagdes eficazes
promovem colaboradores eficientes, a entidade obtém melhores resultados
organizacionais (Umar, Tamsah, Mattalatta, Baharuddin e Latief, 2020).

Existe uma relagao de causa e efeito entre a formacao e o desempenho, uma vez que
o colaborador formado tera a capacidade de estimular o seu desempenho e da sua equipa
e proporcionar a coesao da mesma. Em adicdo, a formagao fomenta também o trabalho
em equipa proporcionando bons ambientes de trabalho. Aumentar o conhecimento dos
colaboradores e compartilhar o conhecimento sobre os resultados das a¢des de formagao
ajuda a entender o objetivo do trabalho em detalhe para trabalhar em equipa (Umar,
Tamsah, Mattalatta, Baharuddin e Latief, 2020).

No estudo de Taormina (1999) as oportunidades de crescimento e progressao na
carreira foram um dos principais determinantes da satisfacdo do trabalho e, segundo a
mesma, estas oportunidades nascem da aquisicao de conhecimento e habilidades através
dos programas de formacao. A autora concluiu que funcionarios que sentiram que tinham
boas oportunidades de progresso na carreira demonstram lagos emocionais mais fortes as

suas organizagoes.
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Os colaboradores consideram que desenvolver novas competéncias ¢ um fator que
influencia positivamente nao so a sua satisfagdo com a sua fungao, como com a empresa
no geral. Além disso, essa oportunidade também influencia, positivamente, a lealdade
para com a empresa e a vontade de permanecer na mesma. Como tal, os gerentes devem
preocupar-se em garantirem que todos os seus funcionarios recebem formagdo adequada
e especifica a sua funcdo, que os ajude a aprender as componentes essenciais da mesma
(Taormina, 1999).

Dobbs (2000) explicou que os funcionarios obtém muitos beneficios dos programas
de formagdo e desenvolvimento, aprendem as habilidades basicas e técnicas exigidas
pelas suas fungdes o que cria oportunidades de crescimento dentro da sua empresa e fora
da mesma, a nivel pessoal e profissional.

Profissionais que se inserem na industria da tecnologia da informacao identificam que
o conhecimento ¢ uma prioridade e que € necessario para reter as suas capacidades e
talentos de acordo com as atuais exigéncias do mercado (Dillich, 2000).

Profissionais jovens, com ambicdes empreendedoras, sabem a dificuldade que ¢
ingressar no mercado de trabalho pela falta de experiéncia. Como tal, tentam ingressar
em empresas que oferecem programas de formagdo que preparem os seus funcionarios
para a melhoria do futuro (Feldman, 2000).

De acordo com Bashir (2013), os programas de formagdo e desenvolvimento de
funcionarios ajudam os mesmos a sobreviver no futuro e desenvolver suas habilidades
para lidar com as novas tecnologias e desafios.

A formacdo aumenta a confiabilidade na organizagdo, pelo facto de que os
colaboradores reconhecem que a sua entidade estd a investir na carreira dos seus
colaboradores (Rosenwald, 2000).

Embora a remuneragdo desempenhe um papel importante na retengao dos
funcionarios na entidade, os mesmos estdo sempre a procurar oportunidades de
crescimento, de adquirir novas habilidades, de obter novas e melhores fungdes e de
desenvolverem-se a nivel pessoal e profissional (Wagner, 2000).

No estudo de Satterfield e Hughes (2007) ¢ explicado que a formagdo tem efeitos
positivos no comportamento dos funcionarios e nas suas habilidades de trabalho, o que
resulta num melhor desempenho do colaborador e em mudangas necessdrias e
construtivas no seu comportamento.

De acordo com Bashir (2013) os beneficios dos programas de formagao estao também

relacionados com a qualificagdo técnica dos colaboradores. A pratica psicologica de
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funcdes e tarefas permite aos formandos desenvolverem conhecimentos, habilidades e
aprenderem novas tarefas.

Durante um estudo qualitativo sobre a mecanica na India, Barber (2004) descobriu
que a formacao continuada no trabalho esta muito virada também para as habilidades
implicitas do funcionario, isto significa que as aptiddes técnicas e profissionais sdao
importantes e necessarias para que os colaboradores desempenhem a sua fung¢ao de forma
eficiente e eficaz. O autor descreveu no seu estudo que, por exemplo, a profissao de
mecanico precisa de ser “sentida” para que seja bem-sucedida. Este explicou que no
resultado de uma formagao, um mecanico demonstrava emocao ¢ gosto ao efetuar uma
determinada tarefa na sua funcdo, de forma que o trabalho fosse executado na perfei¢ao,
de forma sistematica.

A gestdo dos recursos humanos (GRH) deve estar em conformidade com as
necessidades dos trabalhadores com vista a melhorar a conduta de trabalho dos mesmos
e aumentar os seus resultados a nivel de desempenho (Edgar e Greare, 2005).

Guest (1987) efetuou um estudo através de uma pesquisa comparativa entre pequenas
organizagdes e concluiu que uma pratica ativa de GRH tem um efeito positivo e
significativo no desempenho dos colaboradores. Em conformidade com o autor anterior,
Okechukwu (2017) também descobriu, através da sua pesquisa, que investir na formacao
do trabalhador melhora o nivel de comprometimento do trabalhador com a entidade e,
consequentemente, promove o aumento do seu desempenho. Existe também uma ligagao
entre a satisfagdo no trabalho com o desempenho do trabalhador, isto porque a medida
que o colaborador esta mais satisfeito com o seu trabalho e mais envolvido no mesmo, o
seu desempenho melhora automaticamente (Velnampy, 2008).

Pushpakumari (2008) também afirma que a satisfagdao no trabalho e o desempenho
estao diretamente relacionados entre si, o que implica que se o nivel de satisfagao for alto,

o desempenho serd igualmente excelente.

2.5 Satisfa¢ao com a formacao no trabalho
A qualidade dos programas e acdes de formagao de uma empresa influencia a satisfacao
do colaborador com o seu supervisor e/ou gerente. As formagdes sdo um dos principais
motivos para a satisfacao no trabalho e para o comprometimento afetivo e de continuidade

com a empresa, uma vez que as empresas que oferecem formagdes de qualidade
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aumentam o apego emocional do funcionario a empresa, o que se vem a traduzir no desejo
deste permanecer na organizagdo (Taormina 1999).

A satisfag¢do no trabalho ¢ considerada a combinagao de sentimentos ¢ emogdoes dos
funcionarios no seu local de trabalho. Como tal, a satisfagdao no trabalho nao tem preco,
tem um valor inestimavel e ¢ incomparavel, visto que ¢ este tipo de sentimento que
promove o bom desempenho do colaborador (Jennifer, 2009).

No mundo competitivo de hoje, a satisfagdo no trabalho representa um papel central
e as organizagdes estdo cientes disso. Segundo Ilies, Wilson e Wagner (2009) a satisfacao
no trabalho representa o nivel de prazer no qual o funcionario se sente feliz em fazer o
seu trabalho e, para isso, ¢ necessario garantir a eficiéncia dos programas de formacao.
E, deste modo, um sentimento que os funcionarios criam devido a experiéncias
relacionadas com o trabalho.

Schmidt (2007) explorou a relagdo entre formagdo e desenvolvimento e satisfagdo
com a fungdo e concluiu que a formagdo e o desenvolvimento de competéncias afetam
diretamente a satisfagdo com a funcdo. De acordo com o autor, quando os funcionarios
sdo formados em alto nivel, o nivel de satisfagdo aumenta e a sua vontade de permanecer
na organizacao também.

Acton e Golden (2003) efetuaram um estudo onde comparam empresas que se
comprometeram com programas de formagdo com empresas que ndo o fizeram. Deste
modo, os resultados obtidos demonstraram que a formagao ndo apenas teve um impacto
positivo no desempenho dos colaboradores, como também ajudou a melhorar a
capacidade dos mesmos de gerirem as situagdes de stress do dia a dia no trabalho.

Lopez (2005) foi outro autor que criou um estudo sobre empresas comprometidas
com programas de formagao, neste caso empresas espanholas. Assim, este constatou que
a aprendizagem organizacional ¢ a interveniente entre os recursos humanos de alto
desempenho e o desempenho empresarial.

A satisfacao no trabalho representa a percecao positiva ou negativa que alguém tem
sobre o seu trabalho, de acordo com Rowden e Conine (2005). Trata-se, portanto, de uma
percecao subjetiva do trabalho pois o fator satisfacdo para um determinado colaborador
pode nao funcionar como uma carateristica de satisfacao para outro colaborador.

A satisfag@o no trabalho ¢ um topico amplamente pesquisado, uma vez que a maioria
dos individuos passa uma grande parte da sua vida no seu local de trabalho ¢ a
compreensdo dos fatores que contribuem para a satisfacdo no trabalho ¢ necessaria para

melhorar o bem-estar geral dos individuos (Curtis, 2007).
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Os estudos apoiam a conjetura de que oferecer formagao aos funcionarios para manté-
los atualizados nas suas fungdes e permitir que aprendam novas habilidades e adquiram
novos conhecimentos pode ser utilizado para melhorar a satisfacdo com a organizagado e
contribuir para a ndo-rotatividade (Latif, Jan e Shaheen, 2013).

Da mesma forma, Linz (2003) deduziu que a satisfacdao no trabalho tem uma relacao
positiva com a produtividade e, por outro lado, uma relagdo negativa com a rotatividade
do trabalho. Assim, colaboradores que receberam formagao no seu trabalho estavam mais
satisfeitos do que aqueles que ndo tiveram esse tipo de oportunidade (Gazioglu e Tansel,
2006).

Rowold (2008) descobriu, através do seu estudo empirico, que a formacao foi
projetada especificamente para atingir um objetivo explicito, sendo este: maior satisfagao
no trabalho.

Da mesma forma, Bedingham (1997) especificou que a formacdo trouxe mudangas
significativas no comportamento no trabalho, tais como a melhoria da produtividade, a
satisfacdo dos colaboradores, a reducdo da rotatividade e ainda a disposi¢ao para aceitar
mudangas estratégicas e organizacionais.

A satisfagdo com a formacdo permite o desenvolvimento e enriquecimento do
funcionario e que se resume como sendo a satisfacdo com o formador, a satisfagdo com
a acdo de formacao, com o conteido da mesma e com a capacidade de transferéncia da
aprendizagem (Latif, Jan e Shaheen, 2013).

Os colaboradores que pensam que as suas organizagdes nao se preocupam com a
felicidade das equipas, ndo criam nenhum tipo de sentimento sobre as suas organizagdes,
0 que contribui para a rotatividade dos mesmos (Garger, 1999). Desse modo, empresas
que estao dispostas a investir na formagao dos seus colaboradores valorizam o trabalho
dos mesmos e, desse modo, conseguem garantir a satisfacdo dos seus funcionarios
(Wilson, 2000). Como tal, empresas que fornecem programas de formagao e
desenvolvimento para os seus funcionarios alcancam um maior nivel de satisfagdo ao
mesmo tempo que uma baixa rotatividade de funcionarios, devido ao desejo dos mesmos
de se manterem na organizagao (Wagner, 2000).

Funciondrios que sentem lealdade pela sua organizagdo, embora esta ndo possa ser
calculada metricamente, sentem-se mais confortaveis na sua empresa € na sua fungao,
pelo que desejam permanecer na mesma, uma vez que sentem que estio a colocar os seus
esfor¢os e a utilizar as habilidades aprendidas na formagdao no resultado final da sua

funcdo (Logan, 2000). Além disso, de acordo com Moses (2000), colaboradores
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satisfeitos com o seu trabalho, acreditam que este tem um propdsito e que € importante
para a sua organizagao.

A satisfagdo no trabalho representa a avaliagdo pessoal do trabalhador relativamente
ao seu trabalho, tendo em conta questdes que sdo consideraveis para ele (Okechukwu
(2017). Como tal, esta pode ser caracterizada como uma reacao positiva da avaliagdo de
um trabalho ou de partes especificas do mesmo (Smith, Kendall e Hulin, 1969). O
sentimento de satisfacdo no trabalho ¢é considerado, portanto, uma componente
significativa na condi¢do de trabalho e relaciona-se diretamente com a melhoria do
desempenho, e com um maior comprometimento com a entidade empregadora.

De acordo com Okechukwu (2017), prestar aten¢do as necessidades dos trabalhadores
¢ essencial e necessario uma vez que a insatisfacdo dos funcionarios pode levar a queda
da organiza¢do no mercado e pode afetar os seus lucros. Colaboradores insatisfeitos

tendem a motivar-se para deixarem o seu emprego atual e considerarem oportunidades

melhores noutro lugar.

2.6 Avaliacao da formacao

Avaliacdo da formagdo pode definir-se como o processo sistematico que recolhe e analisa
dados obtidos através das acdes de formacdo que foram realizadas. Assim, com a andlise
de todos esses dados que estdo subjacentes a avaliacao da formagdo, € possivel concluir
acerca da eficacia da formacao, isto ¢, se uma determinada acdo de formacao se adequa
ao pretendido e estipulado. Além disso, ¢ também possivel compreender que beneficios
provém da realizacdao dessa formagdo, quer para a organizagdo, quer para os formandos
(Fernandes, 2020).

Sessa e London (2006) explicam que a formagao continuada € necessaria para manter
em dia as habilidades e garantir o bom desempenho dos funcionarios e, como tal a
aprendizagem da formacao deve ser utilizada no dia a dia da fun¢do do colaborador.

Avaliar a formagdo ¢ importante e necessario para obter informagdes sobre o efeito
dos programas de formagao, sobre a sua eficiéncia e avaliar o valor da mesma a luz dessas
informacgodes (Mohanty, Dash, Dash e Das 2019).

Mohanty et al. (2019) apresentaram no seu estudo o modelo de avaliagdao da formacao,
criado por D. Kirkpatrick, cujo objetivo € categorizar os resultados da formagao, dividido
numa estrutura de quatro niveis diferentes: Reagdes, Aprendizagem, Comportamento e

Resultados.
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Leach e Liu (2003) também abordaram o modelo de D. Kirkpatrick e concluiram que
apesar de existirem outros métodos conhecidos para avaliar a eficacia da formagao, este
método continua a ser o mais popular devido a sua abordagem pratica e simplificada de
apresentar a avaliacdo dos programas de formagao.

Tendo em consideragcdo a sua teoria, os quatro niveis estdo divididos em: reagdes,
aprendizagem, comportamento e resultados, sendo que as reacdes estdo interligadas a
satisfacdo dos colaboradores com a formacdo, a aprendizagem esta diretamente
relacionada com a aquisi¢do de conhecimentos, habilidades e mudanga de atitudes.

Por sua vez, o comportamento representa a melhoria do comportamento na sua fungao
e organizacdo, apos formagdo e, por fim, os resultados estdo relacionados com os
resultados obtidos pela empresa conseguidos pelos formadores (Mohanty, Dash, Dash e
Das 2019).

Neste trabalho serdo avaliadas as reagdes para perceber a satisfacdo dos colaboradores
com as acdes de formacao que obtiveram e a aprendizagem serd também analisada através
da avaliacdo da eficicia dos programas de formagao na empresa em questdo, isto €, de
forma a perceber se sdo transmitidos os conhecimentos e habilidades, de que forma os
mesmos sdo transmitidos e se sdo transferidos para a func¢do apos formagao.

Neste capitulo foram abordados diferentes conceitos, comecando pelo conceito de
formacdo e a sua importancia, interpelada através de diferentes perspetivas de diversos
autores. Os objetivos da formagdo e o papel do formador hoje em dia sdo, também, topicos
abordados neste capitulo, mas de forma mais breve. Em adic¢do, abordou-se, ainda, o
conceito de satisfacdo no trabalho e desenvolvimento de competéncias, relacionando
ambos com a formagao. Por fim, aborda-se o topico da avaliagdo da formagdo. De referir

que no proximo capitulo irdo ser apresentadas as hipdteses a testar no presente estudo.
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CAPITULO III - HIPOTESES A TESTAR

O presente estudo incide sobre a eficacia da formagao e o impacto que esta tera no dia a
dia da fun¢do desempenhada pelo colaborador, isto €, se a formacao disponibilizada pela
empresa ¢ suficiente e adequada para garantir o bom desempenho da fungdo, se esta
promove a motivagao, a satisfagdo com a fun¢do, o aumento de competéncias, habilidades
e conhecimentos. Importa, ainda, analisar se a satisfagdo com a formagao varia consoante
diversos fatores, tais como as carateristicas individuais dos inquiridos, as condi¢des e
fungdes dos mesmos e ainda, o tipo, a forma e organiza¢ao da formagdo. Deste modo,
analisa-se se os colaboradores consideram que a eficiéncia da formacao depende dos
fatores mencionados anteriormente.

As formagdes t€ém vindo a ganhar, ao longo dos anos, uma importancia significativa
para as empresas € para os seus colaboradores, uma vez que se considera que estas
incrementam as atitudes dos colaboradores, criam motivacdo para 0s mesmos e
promovem a maior satisfacdo e desempenho no trabalho (Latif, Jan e Shaheen, 2013). E,
deste modo, necessario que as formacdes tenham uma qualidade eximia para que possam
ser suficientes, adequadas e eficazes.

A satisfagdo com o trabalho, segundo Taormina (1999), depende da qualidade dos
programas de formagdo de uma empresa, pelo que quanto melhor for a qualidade dos
mesmos, maior serd a satisfacdo do colaborador com a formagdo adquirida e,
consequentemente, com o trabalho e com a sua fun¢do. De acordo com Schmidt (2007),
quando os colaboradores sdo formados em alto nivel, a satisfagdo com a sua funcao
aumenta e a vontade de permanecer na organizacao também.

Considerando, portanto, que podem existir diferengas na perce¢ao da formagdo em
funcdo da idade, do género e das habilitagdes literarias, definiu-se a seguinte hipotese:

H1: A satisfacdo com a formagao depende das carateristicas dos individuos.

H1A: A satisfagdo com a formacgao varia em funcao da idade do individuo.

H1B: A satisfagdo com a formagao varia em func¢ao do género do individuo.

H1C: A satisfacado com a formag¢ao varia em funcgao das habilitacdes literarias do
individuo.

Além disso, as condigdes do colaborador na organizagdo podem influenciar
diretamente a forma como este se sente satisfeito com a formacao, ou seja, a antiguidade
de um colaborador na entidade pode fazer com que este se sinta menos satisfeito com as

formagdes ou mais satisfeito. Por exemplo, colaboradores que estejam a mais tempo na
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entidade, e com isto, caraterizo a mais tempo como sendo superior a dois anos, podem
sentir que as formagdes ja ndo se adequam tanto porque ja t€ém o seu saber-fazer bem
definido e estruturado. Como tal, fixou-se a seguinte hipotese estatistica:

H2: A satisfacdo com a formagao depende da antiguidade na empresa.

Importa, ainda, referir que a satisfacdo com a formagao pode depender da fung¢ao que
o colaborador desempenha na entidade. Isto €, por exemplo, este pode percecionar que
nao existe ou que existe um plano de formacgdes adequado a sua funcao, e se existe pode
sentir que o mesmo nao lhe beneficia na sua fungdo. Desse modo, apresenta-se a seguinte
hipdtese estatistica:

H3: A satisfacdo com a formagao depende da fun¢do desempenhada pelo colaborador
na empresa.

Pretende-se testar neste estudo, também, se a base horaria tem influéncia sobre a
satisfacdo que o colaborador tem sobre a formagdo, uma vez que, o mesmo pode
considerar que ndo se sente satisfeito com a formagao porque a sua base horaria ndo lhe
permite despender tempo para efetuar acdes de formacao. Define-se, assim, a quarta
hipotese:

H4: A satisfacdo com a formacdo depende da base horaria do colaborador.

Anteriormente, neste capitulo, com base na revisdo da literatura, foram apresentadas
as dimensdes a testar neste estudo e a sua relevancia para retirar conclusdes sobre a
avaliagdo da eficdcia das formagdes na empresa em questdo. No capitulo seguinte, ira ser
explicado o método para testar essas hipoteses, onde vai constar a sequéncia e tratamento
dos dados e a explicacdo do questionario efetuado aos colaboradores da empresa em

questao.
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CAPITULO IV - METODO

4.1 Estrutura do trabalho e variaveis
O presente trabalho de investigagdo esta dividido em duas partes distintas: uma parte
tedrica e uma parte pratica. A parte teorica foi realizada com base numa revisdo da
literatura sobre o tema formagao, onde se abordou também a rela¢dao entre a formacgao e
a satisfacao com o trabalho, entre a formacao e a motivacao ¢ ainda entre a formagao, o
desenvolvimento de competéncias e habilidades. Desse modo, na parte pratica, e para dar
resposta as questoes de investigagdo, foi efetuada uma analise estatistica através de um
questionario que foi implementado junto dos colaboradores da empresa a nivel nacional.
Assim, o tratamento estatistico dos dados foi realizado através do software SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences), que permitiu testar as hipoteses estatisticas

e obter conclusOes sobre as mesmas.

4.2 Procedimento e participantes

A amostra do presente estudo € constituida por 169 participantes que pertencem ao
setor das vendas de uma empresa privada nacional do ramo do retalho. Esta amostra inclui
tanto vendedores como responsaveis de setor e ainda diretores. Os dados foram recolhidos
através da aplicagdo do questionario mencionado anteriormente, sendo que este foi
enviado via online através de um e-mail. Solicitou-se, portanto, aos colaboradores da
entidade que preenchessem o questiondrio, sendo garantido o anonimato e a
confidencialidade das respostas.

Numa primeira instdncia do questionario, foram analisadas as carateristicas
sociodemogréficas, tais como a idade, o género e as habilitagdes literarias. Questionou-
se ainda questdes de inser¢do organizacional, sendo estas a antiguidade na empresa, a
funcdo desempenhada e a base horaria.

Na segunda parte do questionario questiona-se especificamente sobre a formacao, isto
¢, quantas formacdes foram realizadas, que tipo de formagdes foram realizadas, se estas
foram online, presenciais ou mistas (online e presencial). Questiona-se ainda, através de
escalas de Likert, sobre a satisfagdo com as formagdes a nivel global e especifico, tendo
em conta o tipo de formagdes existentes.

A ultima parte do questionario esta dividida em duas secc¢oes: avaliacao da formacao
e avaliacao do impacto da formacgao. Na primeira seccao importa perceber diretamente a

eficacia da formagdo através de varios topicos, tais como, a suficiéncia da mesma,
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adequacdo do tempo, dos materiais e técnicas utilizados, qualidade do contetido e
condi¢gdes para realizagdo das agdes de formagdao. Na segunda sec¢do, por sua vez,
pretende-se analisar o impacto que a formagdo tem sobre a agdo com o cliente, sobre a
transferéncia dos contetidos para a fungdo, sobre o aumento das competéncias,
habilidades e produtividade, sobre o aumento da confianga, motivagao e satisfacdo com
a fungao.

A analise estatistica deste trabalho ira basear-se na relagdo entre a variavel
dependente, isto é, o grau de satisfacdo com a fun¢do, e as variaveis independentes,
nomeadamente as carateristicas dos inquiridos, as condi¢des e fungdes do trabalhador, o
tipo de formagdo, a forma da formagdo e a organizagdo da formagdo. No capitulo das

hipoteses a testar, essas varidveis sdo analisadas de forma mais exaustiva.

4.3 Analise estatistica utilizada

O tratamento dos dados, como referido na sec¢do 1 deste capitulo, foi realizado através
do programa estatistico SPSS. Numa fase inicial, apresentou-se as frequéncias estatisticas
de modo a caraterizar o perfil sociodemografico dos individuos e, de seguida, efetuou-se
uma andlise descritiva aos dados onde se avalia globalmente a formag¢ao tendo em conta
um junto de fatores e onde se avalia, também, o impacto da formag¢ao considerando um
conjunto de afirmagdes.

A nivel de teste de hipdteses realiza-se o teste do qui-quadrado, considerando-se este
de maior importancia para o estudo em causa e, apresenta-se as tabelas cruzadas com a
respetiva analise tendo em conta as hipoteses a testar. Apds isto e de forma a finalizar,
realiza-se uma analise exploratoria através de uma analise fatorial de componentes

principais e, ainda, de uma analise de clusters.
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CAPITULO V — RESULTADOS

5.1 Frequéncias

5.1.1 Caraterizacao dos inquiridos

Nesta sec¢ao do trabalho, carateriza-se o perfil sociodemografico dos inquiridos,
através de variaveis como a idade, o género e as habilitagdes literarias. Carateriza-se,
ainda, os individuos a nivel profissional através de variaveis como antiguidade na
empresa, fungdo desempenhada e base horéria.

No que diz respeito a idade, foram estabelecidas trés faixas etarias, para efeitos de
analise e tratamento dos dados e tendo em conta o conhecimento interno na empresa em
questdo ndo se considerou relevante ter um intervalo maior de faixas etdrias. Assim,
através da Figura 1, constata-se que a maioria dos inquiridos, isto ¢, 56% dos 169
individuos encontra-se na faixa etdria superior a 26 anos e 37% dos inquiridos encontra-
se entre os 21 e 25 anos de idade. Em adi¢do, a faixa etdria com menor participacio

(apenas 7% dos inquiridos) € a inferior a 20 anos.

Figura 1. Percentagem de inquiridos por faixa etaria

m<=20anos ®21-25anos > =26 anos

Em termos de género, apura-se, com base na Figura 2, que 105 inquiridos sao do sexo
feminino (62%) o que corresponde a uma maioria e apenas 38% sdo do sexo masculino

(64 inquiridos).
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Figura 2. Percentagem de inquiridos por género

= Feminino ® Masculino

A Figura 3 distribui os inquiridos por habilitagdes literarias, e através da mesma
verifica-se que a maioria dos individuos que respondeu ao questiondrio concluiu o ensino
superior, o que corresponde a 56,2% (95 inquiridos). Em adigdo, 23,1% dos inquiridos
ainda se encontra a frequentar o ensino superior (39 inquiridos) e apenas 20,7% possui o

ensino secundario (35 inquiridos).

Figura 3. Percentagem de inquiridos por habilitagdes literarias

Ensino superior concluido 56,2%
Frequentando o ensino superior 23,1%
Ensino secundario (12° ano) 20,7%

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0

No que se refere a antiguidade na empresa, constata-se, através da Figura 4, que a
maioria dos inquiridos, ou seja, 56 ja4 se encontra na empresa a mais de 5 anos, que
corresponde a 33,1%. Além disso, 47 individuos t€ém uma antiguidade entre 2 € 5 anos
(27,8%) e, com a mesma percentagem (19,5%), 33 inquiridos estdo a menos de 6 meses

na empresa e outros 33 individuos tém uma antiguidade entre 6 meses a 2 anos.
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Figura 4. Percentagem de inquiridos por antiguidade na empresa
350

30,0

33,1%
250 27.8%
200
19,5% 19,5%
150
100

5.0

0,0
<= 6 meses 6 meses a 2 anos 2 a5 anos > =15 anos

Na analise a fungdo desempenhada, verifica-se através da Figura 5 que,
maioritariamente, 78% dos 169 inquiridos sdo vendedores, isto ¢, 132 individuos.
Verifica-se ainda que, 29 s3o responsaveis de setor (17%) e apenas 5% sdo diretores, o

que corresponde a 8 inquiridos.

Figura 5. Percentagem de inquiridos por fun¢do desempenhada

= Vendedor = Responsavel setor = Diretor

No que respeita a base horaria, a maioria dos inquiridos encontra-se num contrato
com regime full-time, isto €, 54% dos inquiridos (92) faz mais do que 36 horas semanais,
o que significa que de 169 inquiridos, 77 encontra-se num part-time, sendo que 28% dos
inquiridos tem uma base horaria entre as 25 e as 35 horas semanais e 18% tem uma base

horéria entre as 16 e as 24 horas semanais, tal como nos remete a Figura 6.
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Figura 6. Percentagem de inquiridos por base horaria

® |6h - 24h = 25h - 35h = >=36h

5.1.2 Grau de satisfacdo com as formacoes

De forma a avaliar o grau de satisfacdo com as formagdes, questionou-se os inquiridos
a nivel global e a um nivel mais especifico. Neste subcapitulo apresenta-se, portanto, o
grau de satisfacdo global com as formagdes e o grau de satisfacdo tendo em conta os tipos
de formacgdo existentes, isto ¢, formacdes de integracdo na empresa, formagdes
especificas da funcdo, formagdes de seguranca e formagdes de servigos disponibilizados
pela empresa para o cliente. Além disso, neste subcapitulo ainda ¢ apresentado o numero
de formagdes online, presenciais e mistas (formagdes que tém os dois tipos de formato)
que os inquiridos obtiveram no ultimo ano 2020 (questiondrio realizado em 2021).

A Figura 7 apresenta o grau de satisfagdo global com as formacdes e através da mesma
constata-se que, a nivel geral, 47,3% encontra-se satisfeito com as formacdes (80
individuos), 36,1% dos inquiridos (61 individuos) encontra-se no nivel maximo de
satisfacdo com as formagdes e apenas 3% (5 individuos) referem que estdo insatisfeitos,
a nivel geral com as formacdes. Em adi¢do, 13,6% considera-se indiferente no que diz

respeito a esta avaliagao.
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Percentagem do grau de satisfacao global dos inquiridos com as formagdes

36,1%
‘ 47,3%

muito satisfeito
satisfeito
indiferente

insatisfeito <52

0,0 5,0 10,0 150 20,0 250 30,0 350 40,0 450 50,0

A Tabela 1 destaca, de forma mais especifica, o grau de satisfagdo, em percentagem,

por tipo de formagdo. Como tal, no geral verifica-se que em todos os tipos de formagao,

a maioria dos inquiridos encontra-se satisfeito ou muito satisfeito, a excecdo das

formagdes dos servicos, que a maioria recai sobre estarem satisfeitos ou indiferentes.

Constata-

se, ainda, que as formagdes de seguranga na empresa sdo as que apresentam

uma maior percentagem de satisfacdo (muito satisfeito = 47,3%). Pode concluir-se, em

adi¢do, que em todos os tipos de formagdo, o numero de inquiridos muito insatisfeitos ¢

sempre inferior a 10 inquiridos num total de 169, respetivamente 4,1% nas formagdes de

integracao (7 individuos), 5,3% nas formacdes especificas da fun¢do (9 individuos), 4,1%

nas formacdes de seguranga (7 individuos) e 4,7% nas formagdes de servigos (8

inquiridos).
Tabela 1. Percentagem do grau de satisfagdo dos inquiridos por tipo de formacao
5 Formacgdes N -
. o~ Formacdes , Formagdes Formacgdes
Nivel de Satisfacao Inteeracio Especificas Seouranca Servicos
S da Fungao g s g

Muito insatisfeito 4,1 5,3 4,1 4.7
Insatisfeito 7,7 5,9 2.4 13,6
Indiferente 16,0 14,2 3,6 20,1
Satisfeito 46,7 473 42,6 42,6
Muito satisfeito 25,4 27,2 473 18,9
Total 100,0 100,0 100,0 100,0




25

No que respeita ao nimero de formagdes obtidas no ultimo ano, esta informacgao
encontra-se na Tabela 2. Verifica-se, portanto, que 148 inquiridos tiveram menos do que
5 formacdes presenciais e 21 individuos tiveram entre 6 a 10 formacgdes presenciais. Sobre
as formagdes online, constata-se que 114 individuos tiveram menos que 5 formagdes, 45
tiveram entre 6 a 10 e apenas 10 individuos tiveram mais que 11 formac¢des online. No
que diz respeito as formagdes mistas, isto €, formagdes que englobam ambos os formatos,
ou seja, presencial e online, conclui-se que 126 colaboradores tiveram menos que 5
formagoes deste tipo, 34 tiveram entre 6 a 10 e apenas 9 tiveram mais do que 11

formagdes mistas.

Tabela 2. Numero de formagdes obtidas pelos colaboradores no ultimo ano

Formagdes Presenciais Online Mistas
<=5 148 114 126
6-10 21 45 34
>=11 10 9
Total 169 169 169

5.2 Descritivas
Neste subcapitulo efetua-se uma andlise descritiva para avaliar a formag¢ao a nivel global
através do conjunto de afirmagdes apresentadas na Figura 8 e para avaliar o impacto da
formacao através do conjunto de afirmagdes descritas na Figura 9.

Esta avaliacao ¢ efetuada através da escala de uma escala de Likert de 1 a 5, onde 1
significa discordo completamente, 2 discordo, 3 indiferente, 4 concordo e 5 concordo
completamente. As medidas apresentadas nas tabelas correspondem a média desta escala
e, quanto mais alto o valor da média maior a satisfagdo com as varidveis descritas e por

isso, melhor a avaliagdo tanto a nivel global como ao nivel do impacto da formagao.

5.2.1 Avaliacao global da formacao
A avaliagdo global da formacao encontra-se na Figura 8, as afirmagdes foram se existe
uma avaliagdo da eficacia da formacao, se os materiais e as técnicas utilizados se adequam
a formacdo, se os conteudos da formagdo sdo pertinentes, se existe autonomia na
realizag¢do das formagdes, se a duragdo da formagao ¢ adequada, se existem, efetivamente

condigdes para realizagdo das formagdes, se os colaboradores t€ém conhecimento dos
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conteudos programaticos antes de ocorrer a formagao e, por fim, se as formagdes sao, por
si sO suficientes.

Tendo em conta estas afirmagdes, observa-se, portanto, que a afirmacao que os
inquiridos mais concordam ¢ que os conteidos das formagdes sdo pertinentes (4,34)
seguindo-se da adequacgdo dos materiais e das técnicas utilizadas (4,17). Pelo contrario, a
afirmacdo que os inquiridos menos concordam € a suficiéncia da formagdo (média de
3,60) e existe uma avaliagdo da eficacia da formagio (3,70). E, portanto, passivel de
concluir que, tendo em conta a média global (2,5), ndo ha nenhuma afirmagdo que os

inquiridos estejam abaixo da média a nivel de concordancia.

Figura 8. Média da avaliacao global da formagao

Existe uma avaliagdo da eficacia da formagdo T
Adequagdo dos materiais e das técnicas utilizadas B Y
Pertinéncia dos contetidos das formagdes LTI 4
Autonomia na realizagdo das formagdes T 10
Adequagdo da duragio da formagdo [T .05
Condigdes para realizagdo das formagdes I BRI kR
Conhecimento dos contetidos programaticos B kEY
Suficiéncia da formagio T .0
0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 450 5,00

5.2.2 Avaliacao do impacto da formacio

No que respeita a avaliacdo do impacto da formacao, esta encontra-se na Figura 9 e
consideraram-se as afirmacgdes tais como as formacgdes aumentam a satisfacdo com a
funcdo, aumentam a motivacao, aumentam a confianga no exercicio da fun¢do, permitem
obter melhores resultados, permitem o aumento da produtividade, o aumento dos
conhecimentos, permitem a transferéncia dos conhecimentos para o local de trabalho e,
ainda, que as formacgodes t€ém um impacto positivo para o cliente. Assim, através da figura
9, € possivel verificar que a, nivel geral, todos os resultados se encontram acima da média,
que os inquiridos concordam mais com as afirmagdes de que as formacdes permitem o
aumento dos conhecimentos (4,57) e que aumentam a confianga no exercicio da funcao
(4,51). A afirmacdo que os inquiridos menos concordam ¢ que as formag¢des aumentam a

motivacao no trabalho (4,33) e que estas permitem o aumento da produtividade (4,39).
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Figura 9. Média da avaliagdo do impacto da formagao

Aumentam a satisfagdo com a fungdo T 4,43
Aumentam a motivagdo - 433
Aumentam a confianga no exercicio da fungao T 451
Permitem a obten¢do de melhores resultados T 4,44
Permitem o aumento da produtividade . B 439
Permitem o aumento dos conhecimentos a2 - 4,57
Permitem a transferéncia dos conhecimentos T 4,44
Tém um impacto positivo para o cliente T 445
4,20 425 4,30 4,35 4,40 4,45 4,50 4,55 4,60

5.3 Teste de hipoteses

Neste subcapitulo pretende-se testar as hipoteses definidas no capitulo 3 e, como tal,
utiliza-se o teste do qui-quadrado. Este €, portanto, um teste ndo paramétrico que tem
como finalidade verificar se duas varidveis sao ou nao independentes entre si, isto &, se a
frequéncia observada de uma varidvel ¢ significativamente diferente da distribuicao de
frequéncia absoluta esperada, ou por outras palavras, se existem diferengas significativas.
Assim, nesta secc¢ao do trabalho averigua-se se existe uma relacdo entre a satisfagdo com
as formacdes e as carateristicas sociodemograficas dos individuos (idade, género e
habilitagdes literarias) e as carateristicas dos individuos ao nivel da empresa (antiguidade
na empresa, funcdo desempenhada e base horéaria).

A Tabela 3 apresenta o resultado do teste do qui-quadrado entre a idade dos
individuos e a satisfacdo global com as formagdes e € possivel observar através da mesma
que os individuos com idade superior a 26 anos concentram-se maioritariamente nas
categorias de indiferente até muito satisfeito com a formacao. Além disso, pode ainda
observar-se na tabela que as diferencas sdo significativas, uma vez que, o valor do teste
do qui quadrado ¢ de 12.671 e o valor da significancia ¢ de 0,049, ao nivel de significancia

de 95%.
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Tabela 3. Resultado do teste do qui-quadrado entre a faixa etaria e a satisfacao global com

as formacoes

Idade insatisfeito indiferente satisfeito muito satisfeito Total
<=20 8,7% 6,3% 6,6% 6,5%
21-25 100,0% 43,5% 40,0% 26,2% 37,3%
>=26 47.8% 53.8% 67,2% 56,2%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

A Tabela 4 apresenta o resultado do teste do qui-quadrado entre o género dos
individuos e a satisfagdo global com as formagdes. Como tal, verifica-se que os escaldes
de satisfagdo mais baixos (insatisfeito e indiferente) t€m diferengas maiores entre género,
verificando-se mais ao detalhe que o género feminino se encontra mais insatisfeito com
as formagdes que o masculino. No entanto, essas diferencas ndo sdo significativas, uma
vez que o valor do teste do qui-quadrado ¢ de 4.221, estando associado a uma

significancia de 0,239.

Tabela 4. Resultado do teste do qui-quadrado entre o género e a satisfacao global com as

formacdes

Género insatisfeito indiferente satisfeito muito satisfeito Total
Feminino 80,0% 69,6% 66,3% 52,5% 62,1%
Masculino 20,0% 30,4% 33,8% 47.5% 37,9%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

No que diz respeito as habilitagdes literarias, o resultado do teste do qui-quadrado
encontra-se apresentado na Tabela 5. Através da mesma, observa-se que os individuos
mais insatisfeitos se concentram mais nos colaboradores que concluiram o ensino
superior € que os restantes niveis de satisfacao se encontram distribuidos igualmente nas
habilitagdes literarias dos individuos. Do ponto de vista estatistico, essas diferencas nao
sao significativas, dado que o valor do teste do que qui-quadrado ¢ de 1.096, associado a

um resultado de significancia de 0,982.
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Tabela 5. Resultado do teste do qui-quadrado entre as habilitagdes literarias e a satisfagao

global com as formacgdes

Habilitagoes Literarias insatisfeito indiferente satisfeito muito satisfeito Total
Ensino secundério (12° ano) 20,0% 21,7% 21,3% 19,7% 20,7%
Frequentando o ensino 20,0% 30,4% 22.5% 21,3% 23,1%
superior
Ensino superior concluido 60,0% 47,8% 56,3% 59,0% 56,2%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

A Tabela 6 apresenta o resultado do teste do qui-quadrado entre a antiguidade na
empresa e a satisfacdo global com as formacgdes e, de onde ¢ possivel averiguar que
apenas colaboradores com antiguidade inferior a 2 anos se consideram insatisfeitos. Os
restantes concentram-se nos escaldes de indiferente com as formagdes a muito satisfeito
com a formacdes. Em adicdo, o valor do teste do qui-quadrado ¢ de 22.095 e o valor da
significancia ¢ de 0,009, o que permite concluir que com 99% de significancia, existem

diferencas significativas no que diz respeito a antiguidade na empresa.

Tabela 6. Resultado do teste do qui-quadrado entre a antiguidade na empresa e a

satisfacdo global com as formacdes

Antiguidade na Empresa insatisfeito indiferente satisfeito muito satisfeito Total

<=6 meses 80,0% 21,7% 11,3% 24.6% 19,5%
6 meses a 2 anos 20,0% 21,7% 20,0% 18,0% 19,5%
2 a5 anos 13,0% 37,5% 23,0% 27,8%
> =5 anos 43,5% 31,3% 34,4% 33,1%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

A Tabela 7, por sua vez, apresenta o resultado do teste do qui-quadrado entre a funcao
desempenhada e a satisfacdo com as formacgdes. Desse modo, observa-se que 100% dos
individuos insatisfeitos com as formacdes sdo vendedores, o que permite concluir que
nenhum responsavel de setor e diretor consideram-se insatisfeitos com as formagdes. E
possivel, ainda, averiguar que a maioria dos responsaveis de setor encontram-se
satisfeitos com a formacdo e que os diretores encontram-se, maioritariamente, muito

satisfeitos. Apesar de existirem diferengas, estas ndo se consideram significativas, do
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ponto de vista estatistico uma vez que o qui-quadrado apresenta um valor de 8.148 que

esta associado a um nivel de significancia de 0,227.

Tabela 7. Resultado do teste do qui-quadrado entre a funcao desempenhada e a satisfagao

global com as formacodes

Funcido Desempenhada Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito satisfeito Total
Vendedor 100,0% 82,6% 77,5% 75,4% 78,1%
Responsavel setor 13,0% 21,3% 14,8% 17,2%
Diretor 4,3% 1,3% 9,8% 4,7%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Respetivamente a base horaria, o resultado do teste do qui-quadrado encontra-se
presente na Tabela 8 e através da mesma observa-se que ao nivel da significancia a 90%,
a base hordria também se considera significativa, uma vez que apresenta um valor de
significancia de 0,078 associando-se a um valor de qui-quadrado de 11.352. Em adicao,
¢ possivel verificar que os individuos com maior envolvimento na entidade, isto €, com
uma base horaria superior valorizam mais a formagdo e, portanto, consideram-se mais

satisfeitos com a mesma.

Tabela 8. Resultado do teste do qui-quadrado entre a base horéria e a satisfacdo global

com as formacoes

Base Horaria insatisfeito indiferente satisfeito muito satisfeito Total
16h - 24h 60,0% 21,7% 18.8% 11,5% 17,8%
25h - 35h 40,0% 34,8% 26,3% 26,2% 27,8%
> =36h 43,5% 55,0% 62,3% 54,4%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

5.4 Analise Fatorial
Neste subcapitulo procede-se a uma andlise fatorial que tem por objetivo explicar a
correlagdo entre as variaveis em estudo, simplificando os dados através da reducdo do
numero de variaveis.
Em primeiro lugar, € necessario avaliar a adequagdo da analise fatorial da escala,
aferindo a qualidade da correlagdo entre as varidveis em estudo. Para tal, aplica-se o teste

de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e, em segundo lugar, aplica-se o teste de esfericidade de
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Barlett. Assim, o teste estatistico de KMO varia entre 0 e 1, sendo que valores proximos
de 0 indicam que existe uma correlagdo fraca e, por isso, a analise fatorial ¢ inaceitavel,
de outro modo, valores proximos de 1 indicam que existe uma correlagao forte e, por isso,
a analise fatorial ¢ muito boa. Neste caso, a analise fatorial é considerada muito boa, uma
vez que a medida do KMO ¢ de 0,931.

O teste de esferecidade de Barlett permite testar a hipdtese de que as varidveis nao
sdo correlacionadas entre si, uma vez que caso o valor da significancia for superior a 0,05,
entdo os fatores ndo podem ser extraidos da matriz. Neste caso, o valor da significancia é
de 0,00 e por isso rejeita-se a hipotese de que as variaveis ndo sio correlacionadas entre
si, concluindo-se que os fatores podem ser, entdo, extraidos da matriz de identidade.

De seguida, procedeu-se a extragdo das componentes principais € a determinagdo do
numero de fatores. Para isto, recorre-se ao método de Kaiser, onde através deste € possivel
obter a Tabela 9 da variancia total explicada, isto ¢, a percentagem de informagdo da
escala que ¢ aplicada pelos fatores extraidos.

Através da Tabela 9 constata-se que foram, portanto, extraidos dois fatores ou
componentes que explicam, quando acumulados, 67,069% da variancia total, sendo que
a restante variancia ¢ explicada por fatores que possuem um peso menos significativo. A
componente 1 explica, por si so, 40,300% da variancia da escala e a componente 2, que

se considera menos influente, explica apenas 26,769% da variancia total.

Tabela 9. Variancia total explicada

Somas de extracdo de carregamentos ao Somas de rotagiio de carregamentos ao
quadrado quadrado

Autovalores iniciais
Componente

Total % de variancia % cumulativa Total % de variancia % cumulativa Total % de variancia Y% cumulativa

—

9,048 56,548 56,548 9,048 56,548 56,548 6,448 40,300 40,300
1,683 10,521 67,069 1,683 10,521 67,069 4,283 26,769 67,069

()

Efetua-se, portanto, uma analise de componentes principais (ACP), que possibilita
explicar as correlagdes existentes entre as diferentes varidveis, isto ¢, de um conjunto de
16 varidveis (8 sobre a avaliagdo global da formagao e outras 8 sobre a avaliagdo do
impacto da formacao) pretende-se encontrar um menor numero de fatores explicativos
para essas correlagoes.

Apoés extrair as componentes, identifica-se as mesmas a partir do contetido das
variaveis que foram fundamentadas, e utiliza-se o método das componentes principais
com o apoio do método de rotagdo Varimax, de forma que cada varidvel associe somente

um fator e, desta forma, obteve-se a matriz de componente rotativa, apresentada na Tabela
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10. Através da mesma, verifica-se a distribuicao das afirmagdes da avaliacdo global da
formacao e do impacto da formagao pelas 2 componentes extraidas anteriormente. Como
tal, constata-se que a componente 2 ¢ medida pelas afirmagdes A, B,C,D,E,F,GeHe
que corresponde a avaliagdo da formacdo e que a componente 1 ¢ medida pelas
afirmagdes 1, J, K, L, M, N, O e P, que corresponde, por sua vez, a avaliagao do impacto

da formagao.

Tabela 10. Matriz de componente rotativa

Componente
Fatores para avaliacdo da formacio e do impacto da formacio d " F 5
A - Suficiéncia da formagao 0,210 0,782
B - Conhecimento dos contetidos programaticos 0,293 0,655
C - Condigdes para realizagao das formagdes 0,212 0,784
D - Adequagao da durag@o da formagao 0,324 0,653
E - Autonomia na realizagao das formagdes 0,396 0,622
F - Pertinéncia dos contetidos das formagdes 0,606 0,456
G - Adequag@o dos materiais e das técnicas utilizadas 0,441 0,611
H - Existe uma avaliagdo da eficacia da formagao 0,135 0,746
[ - Tém um impacto positivo para o cliente 0,756 0,334
J - Permitem a transferéncia dos conhecimentos 0,813 0,319
K - Permitem o aumento dos conhecimentos 0,872 0,295
L - Permitem o aumento da produtividade 0,837 0,235
M - Permitem a obtenc¢ao de melhores resultados 0,825 0,334
N - Aumentam a confian¢a no exercicio da fungao 0,850 0,265
O - Aumentam a motivagao 0,809 0,208
P - Aumentam a satisfagdo com a fungao 0,824 0,311

Importa mencionar que as duas componentes extraidas da ACP serdo utilizadas na

analise estatistica que segue o proximo subcapitulo, anélise de Clusters.

5.5 Analise Clusters
A analise de clusters ¢ uma técnica exploratoria de andlise multivariada, que permite a
agrupacao de dados e a formacao de grupos de observagdes. Desse modo, esta agrupa

variaveis ou observacdes em grupos homogéneos, relativamente a uma ou mais
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carateristicas em comum. Realizou-se, portanto, a analise de clusters através do método
de otimizacao-particdo ou método “K-Means”, onde foi definido um critério de
agrupamento, tendo em conta a semelhanca das variaveis. Desse modo, neste estudo testa-
se esse método para 3 grupos de clusters.

A Tabela 11 apresenta a andlise de variancia multivariada, ou ANOVA, e ¢ através
da mesma que ¢ possivel verificar que os niveis de significancia sao 0,000 e, como tal,

pode afirmar-se que cada fator foi significativo para a definicao dos clusters encontrados.

Tabela 11. Analise de variancia multivariada

Cluster Erro
ANOVA 7 Sig.
Quadrado Médio df Quadrado Médio df
Avaliagdo do impacto da formagao 38,213 2 0,552 166 69,270 0,000
Avaliagdo da formagao 51,191 2 0,395 166 129,503 0,000

A Tabela 12 apresenta os centros de clusters finais e através da mesma foi possivel
atribuir uma designacdo a cada grupo de clusters, sendo que o primeiro designa-se por
apreciagdo global negativa da formacao, o segundo por avaliagdo positiva da formagao e
o terceiro por avaliagdo positiva do impacto da formagao.

Analisando a tabela, conclui-se que 12 individuos tém uma opinido negativa sobre a
formacao no geral, uma vez que apresentam uma relagdo negativa para ambos os fatores,
respetivamente avaliacdo da formacao e avaliacdo do seu impacto. Em adi¢ao, 99
individuos apresentam uma avaliagdo positiva da formagdo, mas ndo consideram ter
grande vantagem para a sua atividade, dado apresentam uma relagdo negativa no que diz
respeito ao impacto que a formacao tem. Por fim, 58 pessoas consideram e reconhecem

que a formagdo tem um impacto positivo, mas nao estao satisfeitas com as formagdes.
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Tabela 12. Centros de clusters finais

Apreciagio global Avaliacao positiva da  Avaliacio positiva do

Centros de clusters finais negativa formacao impacto

(N =12) (N =99) (N =58)
Avaliagao do impacto da formagao -2,21239 -0,05284 0,54793
Avalia¢do da formagao -0,78001 0,65352 -0,95411

Em suma, importa referir que ndo ha nenhum grupo de clusters em que os individuos
em questdo avaliem a formagdo de forma positiva, tanto ao nivel da avaliagdo da mesma
como da avaliagdo do impacto que a formagdo tem na atividade, ou seja, nenhum dos

grupos ¢ positivo nas duas dimensoes.

5.5.1 Teste do qui-quadrado

De seguida, aplica-se o teste do qui-quadrado aos grupos de clusters o que permite
verificar se ha consisténcia nos resultados deste a opinido global sobre a avaliacdo da
formacao até a opinido mais detalhada.

A Tabela 13 apresenta a distribui¢do do teste do qui-quadrado entre a idade e o
nimero de caso de cada cluster e ¢ possivel observar através da mesma que existem
diferencas entre a idade e que as mesmas sdo significativas para a satisfagdo com a
formagdo. Em adi¢do, o teste do qui-quadrado ¢ de 9.928 e esta associado a uma
significancia de 0,042, ao nivel de 95%, o que também comprova o referido

anteriormente.

Tabela 13. Distribuicdo do teste do qui-quadrado entre a faixa etdria e os grupos de

clusters
Idade Apreciacﬁi.) global Avaliacio pos~itiva da Avaliag.:ﬁo positiva do Total
negativa formacio impacto
<=20 8,3% 8,1% 3,4% 6,5%
21-25 75,0% 34,3% 34,5% 37,3%
>=26 16,7% 57,6% 62,1% 56,2%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

No que diz respeito ao género dos individuos, a distribuicdo do mesmo encontra-se

apresentado na Tabela 14. Através da mesma, ¢ possivel verificar que nao existem
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diferencas significativas entre género, uma vez que a distribui¢do ¢ homogénea e que o
teste do qui-quadrado apresenta um valor de 3.238 que representa um nivel de

significancia de 0,198.

Tabela 14. Distribuicao do teste do qui-quadrado entre o género e os grupos de clusters

Apreciacio global Avaliagiio positiva da Avaliacio positiva do

Género . - . Total
negativa formacao impacto
Feminino 50,0% 67,7% 55,2% 62,1%
Masculino 50,0% 32,3% 44,8% 37.9%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Ao nivel das habilitacdes literarias dos individuos, a Tabela 15 apresenta a
distribuicdo do teste do qui-quadrado, verificando-se que ndo existem diferencas
significativas, uma vez que a distribuicdo ¢ também homogénea e que o teste do qui-

quadrado apresenta um valor de 6.819 que representa um nivel de significancia de 0,146.

Tabela 15. Distribuicdo do teste do qui-quadrado entre as habilitacdes literdrias e os
grupos de clusters

Apreciacio global Avaliacdo positiva da Avaliacdo positiva do

Habilita¢6es Literarias . N . Total
negativa formacao impacto
Ensino secundario (12° ano) 16,7% 19,2% 24,1% 20,7%
Frequentando o ensino superior 50,0% 19,2% 24,1% 23,1%
Ensino superior concluido 33,3% 61,6% 51,7% 56,2%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Total

A Tabela 16 apresenta a distribui¢do no teste do qui-quadrado entre a antiguidade do
individuo na empresa € o numero de caso de cada cluster e ¢ possivel averiguar através
da mesma que as diferencas sao significativas para a satisfacado com a formagao uma vez
que o teste do qui-quadrado ¢ de 17.604 associado a uma significancia de 0,007, ao nivel

de 99%.



36

Tabela 16. Distribui¢do do teste do qui-quadrado entre a antiguidade na empresa € os
grupos de clusters

Apreciacdo global Avaliacdo positiva da Avaliacdo positiva do

Antiguidade na empresa erh formaciio e Total
<= 6 meses 50,0% 22,2% 8,6% 19,5%
6 meses a 2 anos 16,7% 23,2% 13,8% 19,5%
2 a5 anos 25,0% 22,2% 37,9% 27,8%
> =5 anos 8,3% 32,3% 39,7% 33,1%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

No que respeita a fungcdo desempenhada, a Tabela 17 mostra que a distribuigdo ¢é
também homogénea e, por isso, ndo existem diferengas que sejam estatisticamente
significativas, uma vez que o valor do qui-quadrado ¢ de 2.107 e o nivel de significancia

¢ de 0,716.

Tabela 17. Distribuicdo do teste do qui-quadrado entre a funcdo desempenhada e os
grupos de clusters

Apreciacdo global Avaliacio positiva da Avaliacdo positiva do

Funcao Desempenhada e T oo Total
Vendedor 91,7% 75,8% 79,3% 78,1%
Responsavel setor 8,3% 18,2% 17.2% 17,2%
Diretor 6,1% 3,4% 4.7%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

A distribuicdo do teste do qui-quadrado relativamente a base horaria encontra-se
apresentada na Tabela 18 e ¢ possivel concluir que ao nivel de significancia de 90%
existem diferengas significativas na satisfagao com a formagao, uma vez que, o valor do

qui-quadrado ¢ de 13.991 e o valor da usa significancia ¢ de 0,007.

Tabela 18. Distribuicao do teste do qui-quadrado entre a base horéria e os grupos de

clusters

Apreciacdo global Avaliacio positiva da Avaliacdo positiva do

Base Hordria negativa formacio impacto Total
16h - 24h 50,0% 19,2% 8,6% 17,8%
25h - 35h 33,3% 25,3% 31,0% 27,8%
> =36h 16,7% 55,6% 60,3% 54,4%

Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Por fim, através da analise efetuada neste subcapitulo ¢ possivel concluir que a
opinido inicial dos inquiridos ¢ consistente com a avaliacdo detalhada da avaliagdo da
formacao e da avaliacdo do impacto da formagao.

Para finalizar a analise dos resultados, efetuou-se uma analise ANOVA com os
grupos de clusters. A Tabela 19 apresenta os resultados desta andlise. Assim, € possivel
concluir que todos os resultados sdo significativos, isto €, as diferengas sdo significativas,
mas a nivel de significancia diferentes. De forma sucinta, verifica-se que a opinido do
individuo sobre a formagao varia conforme a forma da formagao (nimero de formagdes
online, presenciais ¢ mistas) e varia conforme o tipo de formacdo (formagdes de

integracao, especificas da fun¢do, de seguranca e de servigos).

Tabela 19. Anélise de variancia multivariada entre os grupos de clusters

Legenda: * 90% de significancia; ** 95% de significancia; *** 99% de significancia

ANOVA Soma dos Quadrados df Quadrado Médio VA Sig.

N° Formagdes Presenciais Entre Grupos 0,818 2 0,409 3,866 0,023 ***
Nos grupos 17,572 166 0,106
Total 18,391 168

N° Formagdes Online Entre Grupos 2,043 2 1,022 2,926 0,056 **
Nos grupos 57,957 166 0,349
Total 60,000 168

N° Formagdes Mistas Entre Grupos 2,331 2 1,166 3,745 0,026 ***
Nos grupos 51,669 166 0,311
Total 54,000 168

Satisfagdo Global da Formagado Entre Grupos 12,344 2 6,172 11,775 0,000 ***
Nos grupos 87,017 166 0,524
Total 99,361 168

Satisfagdo Formagdes Integragao Entre Grupos 7,379 2 3,689 3,562 0,031 ***
Nos grupos 171,935 166 1,036
Total 179,314 168

Satisfagdo Formagdes Especificas  Entre Grupos 19,829 2 9,915 9,827 0,000 ***
Nos grupos 167,473 166 1,009
Total 187,302 168

Satisfagdo Formagdes Seguranca Entre Grupos 4,907 2 2,454 2,750 0,067 **
Nos grupos 148,111 166 0,892
Total 153,018 168

Satisfagdo Formagdes Servigos Entre Grupos 18,828 2 9,414 8,658 0,000 ***
Nos grupos 180,497 166 1,087

Total 199,325 168
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CAPITULO VI - DISCUSSAO E CONCLUSAO

Este ultimo capitulo tem como objetivo finalizar o estudo e sistematizar um conjunto de
conclusdes em relacdo a percecdo e opinido dos colaboradores sobre a eficacia dos
programas de formacao da entidade, sobre a influéncia que estes t€ém em diversos fatores,
como a motivagao, satisfagdo no local de trabalho, o desenvolvimento de competéncias e
a produtividade e, ainda, perceber se a satisfagao com a formacao depende de um conjunto
de carateristicas do individuo e do mesmo como colaborador da entidade.

Em adicdo, pretende-se contribuir para o desenvolvimento e reflexdo deste tema que
se considera de grande importancia, uma vez que o capital humano ¢ um dos mais
importantes recursos de uma organizacao e sendo valorizado e devidamente formado ¢ o

caminho para o sucesso da mesma.

6.1 Concretizacao dos objetivos

Os objetivos deste trabalho, tal como referido no resumo, passavam por avaliar a eficacia
dos programas de formagdo de uma empresa privada nacional do ramo do retalho e
analisar a relagdo entre a formagdo e a satisfagdo no trabalho, a motivagdo, o
desenvolvimento de competéncias, a produtividade e o desempenho do colaborador.
Posto isso, € possivel afirmar que os objetivos deste trabalho foram concretizados com
sucesso, uma vez que se avaliou e analisou o que se tinha proposto.

Ao longo do trabalho efetuou-se uma andlise complexa e descritiva aos dados
recolhidos através da implementac¢ao do questionario aos colaboradores desta entidade e,
como tal, foi possivel retirar conclusdes sobre estes mesmo dados, que estdo apresentadas

no ponto seguinte deste capitulo.

6.2 Contributos tedricos

Tendo em conta as hipodteses a testar e as questdes que orientam este estudo, pode
considerar-se duas grandes conclusdes, uma a nivel geral e ao nivel mais especifico. De
forma geral, os colaboradores consideram que as formacgdes sdo eficazes, uma vez que,
80 individuos dos que responderam ao questionario estao satisfeitos com as formagdes e
61 estdo muito satisfeitos com as formagdes disponibilizadas pela empresa.

Ainda de forma geral, mas tendo em conta o tipo de formacao, a formacao que os
colaboradores consideram como sendo a mais eficaz e que traz mais beneficios ¢ a

formacao de seguranca no trabalho e, por outro lado, consideram as formagdes de servigos
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da loja disponibilizados para o cliente como sendo as menos eficazes. Além disso, no que
diz respeito a avaliagdo da formagao, os colaboradores consideram que, na generalidade,
os conteudos das formagdes sdo pertinentes € os materiais € as técnicas utilizadas sao
adequadas. Em adi¢do, os trabalhadores avaliaram positivamente o impacto da formacao,
uma vez que consideraram sempre médias entre 4 ¢ 5 (na escala de 1 a 5) para avaliar o
impacto. Assim, os mesmos referem que, maioritariamente, a formacdo permite o
aumento dos seus conhecimentos e aumenta a confianga no exercicio da func¢do. No
entanto, apesar de, em média, o aumento da motivagao estar relacionado com a satisfacao
com a formagao, foi a afirmacdo que teve pior avaliagdo entre todas.

Por fim, de forma mais especifica, conclui-se que a satisfacdo com a formacao ¢ a
avaliagdo que os colaboradores fazem a formagao depende da idade dos individuos, bem

como da antiguidade que os mesmos t€m na empresa e ainda da base horaria de cada um.

6.3 Implicacdes praticas
No que diz respeito as implica¢des praticas deste estudo e retirando algumas conclusdes
através dos resultados obtidos, o presente estudo de investigacdo pode servir, também,
para apoiar a tomada de decisdes por parte ndo s6 da empresa em estudo, como outras
empresas locais com responsabilidades no setor dos recursos humanos. Em termos de
politicas publicas, seria interessante prestarem auxilio através de medidas de
financiamento a entidade empregadora com o objetivo de incrementar a qualidade das
formacdes. Do ponto de vista privado, isto €, da propria organizagao, e tendo em conta os
resultados da avalia¢ao da formagao e do seu impacto, a empresa deveria criar um sistema
de avaliacdo da formagdo, ou seja, tanto dos monitores (formadores), como do contetdo
da formacao e dos formandos, de modo a compreender os pontos positivos € negativos e
poder atuar sobre os mesmos. Seria, também, importante além das formagdes efetuarem
workshops mais frequentes sobre os temas ¢ ndo tdo exaustivos como uma acao de
formac¢ao, de modo a relembrar os contetidos. Além disso, considera-se relevante tornar
as formagdes mais interativas e dindmicas de forma a aumentar a motivagao nao sé para

pertencer a formagao como para entender e transmitir os contetidos para a sua fungao.

6.4 Limitacoes e pistas de investigacao futuras
Ao longo deste estudo foi possivel verificar algumas limitagdes e como tal, propor-se-a

algumas propostas para o desenvolvimento de investiga¢des futuras neste tema. Para
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comegar, trabalhou-se com uma empresa particular e apenas no contexto nacional, o que
requer um maior cuidado no tratamento e apresentagdo dos dados e, por isso, seria
interessante trabalhar com uma empresa ou organizagao do setor publico e, se possivel ao
nivel europeu para ter uma maior amplitude de resposta e averiguar os resultados. Em
adicdo, o estudo foi efetuado com base na realizagdo de um inquérito online aos
colaboradores da entidade, o que poderia ser conjugado porventura com entrevistas mais
especificas aos funcionarios da entidade. Por fim, este estudo deveria ser replicado no
tempo para verificar se os resultados se alteram no futuro ou se as opinides sobre a
eficacia da formagdo permanecem as mesmas, uma vez que considera-se interessante

averiguar se a empresa teve crescimento ou se regrediu neste sentido.
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