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Resumo

Fenémenos como a globalizagdo, progresso tecnoldgico ou difusio da informagao
provocaram uma tevolucio no mercado de trabalho. A forma de pensar e/ou executar o
trabalho e as tarefas tém vindo a sofrer profundas alteracdes. A formagao constitui uma
ferramenta essencial para o desenvolvimento de competéncias nos individuos que, por sua
vez, melhoram o seu desempenho profissional e a competitividade da organizagao.

O presente relatério de estagio procura compreender, a partir da avaliagdo da
formacao, a relacao existente entre o processo de formagio e o de desenvolvimento de
competéncias numa empresa de seguranga privada.

A dimensio empirica do trabalho centrou-se na metodologia de investigacao
qualitativa, sob a estratégia estudo de caso, integrando um conjunto de entrevistas a técnicos
de recursos humanos e formador, questionarios de avaliacio da satisfagao e avaliacio da
aprendizagem da turma de formandos circunscrita.

A avaliacdo da formacio foi realizada a partir do modelo proposto por Donald
Kirkpatrick, onde foram implementados os dois primeiros niveis. Objetivamente, a avaliagdo
do critério da rea¢do permitiu perceber que, apesar dos formandos avaliarem a formacio
positivamente, sublinharam a necessidades de mudanca ao nivel de instalagdes, nimero de
formadores e horas por moédulo, bem como a necessidade de reforgar a componente pratica
do curso. O nivel da aprendizagem revelou que, de facto, houve aquisi¢cao de competéncias
por parte dos formandos, dado o diferencial classificativo entre a avaliacio diagndstica e a
avaliagdo pos curso, com elevadas classificages (acima dos 70%). Este projeto tem como
resultado final pretendido, a explana¢ao das principais lacunas e sugestdes de melhoria que

implicariam altera¢oes na planificacao da formagao.

Palavras-chave: formagcao, desenvolvimento de competéncias, avaliacio da formacao de

Donald Kirkpatrick, seguranca privada.
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Abstract

Phenomena such as globalization, technological progress or the diffusion of
information caused a revolution in the labor market. The way of thinking and/or petforming
the work and the tasks have suffered profound changes. Training is an essential task for the
development of skills in individuals wich, in turn, improves the professional performance
and competitiveness of the organization.

The present internship report seesks to understand, from the evaluation of training,
the relationship between the training process and the development of skills in a private
security company.

The empirical dimension of the work focused on the quantitative research
methodology, under the strategy of a case study, integrating a set of interviews with human
resources technicians and trainers, satisfaction assessment questionnaires and evaluation of
the learning of the class of trainees circumscribed.

The evaluation of the training was based on the model proposed by Donald
Kirkpatrick, where the first two levels were implemented. Objectively, the evaluation of the
reaction criterion made it possible to understand that, although the trainees evaluated the
training positively, they emphasized the need for changes in terms of the level of facilities,
number os trainers and hours per module, as well as the need reinforce the pratical
component of the course. The level of learning revealed that, in fact, the trainees acquired
competences, given the differential classificatory between the diagnostic evaluation and the
post-course evaluation, with high scores (above 70%). This project has as final intended
result the explanation of the main gaps and suggestions for improvement that would imply
changes in the planning of the training.

Key words: training, skills development, Donald Kirkpatrick training assessment, private

security.
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Introducao

A formacao e o desenvolvimento de competéncias contribuem para a produtividade,
preparando os individuos para futuros trabalhos e evitando situa¢Ges de escassez de
competéncias no seio das organizagoes (Grugulis, 20006, p.101).

Em contexto profissional, a formacao dispoe de diferentes valéncias, podendo ser
uma mais-valia para individuos qualificados ou muito qualificados, como também uma
ferramenta para colmatar a auséncia de qualificagbes. O desenvolvimento e/ou
aperfeicoamento de competéncias responde a exigéncias multiplas do mercado de trabalho,
contribui para a prépria manutengao do cargo e/ou posto de trabalho exercido, bem como
para o crescimento pessoal e profissional do individuo. Nao se restringindo somente a tarefas
subjacentes ao posto de trabalho, as competéncias podem hoje ser reconhecidas como
habilidades, ski/ls, comportamentos, capacidades, qualificacdes, saberes e/ou carateristicas
pessoais.

A investigacao realizada na Prosegur, Companhia de Seguranca Lda., deu lugar a um
estudo de caso acerca da avaliagdo da formagao de uma agdo formativa de Vigilante de
Seguranca Privada, onde se pretendeu responder as seguintes questOes de investigacao:
Porque razdo a formagdo em contexto profissional pode ser entendida como um lugar de
desenvolvimento de competéncias dos individuos? Como é que a avaliagio da formagao
beneficia o processo formativo e a organizagdo em si? Na sua dimensao pratica, estas
questoes foram respondidas por meio da avaliagio dos dois primeiros niveis da avaliagao da
formacio, a partir do modelo proposto por Donald Kirkpatrick.

A estrutura do trabalho esta divida por capitulos. O Capitulo I da conta da
concetualizagdo tedrica, dando énfase a questoes inerentes a formagdo e a tematica do
desenvolvimento de competéncias. Segue-se Capitulo II dedicado a caraterizacao da
organiza¢ao de acolhimento, onde podem ser consultadas todas as informagoes relativas a
Prosegur, bem como a descri¢iao das principais tarefas realizadas no estagio. O Capitulo 111
¢ composto pelas opgdes metodoldgicas, onde sao explanados os objetivos do estudo, a
metodologia de investiga¢ao elegida, a carateriza¢ao da amostra, o procedimento de recolha
e, ainda, o método da analise de conteido. O Capitulo IV dedica-se a apresentacao e
discussao dos resultados. Por fim, o Capitulo V expoe as conclusbes da investigadora,

acompanhadas das limitagdes do trabalho e, ainda, de sugestdes de melhoria futura.



Capitulo I - Formag¢io e Desenvolvimento de
Competéncias

O presente capitulo integra a concetualizagao tedrica do presente relatorio de estagio,
onde seguidamente, serdo apresentados e discutidos teoricamente os conceitos considerados
relevantes no enquadramento do que foi o trabalho empirico realizado na organizagio de

acolhimento.

1. Formacao

1.1 Concetualizacao teorica

v" Conceito de formacao

A formacio pode ser definida e/ou caraterizada de diferentes formas, mas de modo
geral, pode ser entendida como um meio de desenvolver pessoal e profissionalmente os
individuos, permitindo-lhes a aquisicdo de competéncias com valéncias distintas.

De acordo com Ramos (2003, p.20), existem diferentes modalidades de formacao a
nivel profissional, podendo tratar-se de formacao profissional inicial e continua, também a
formacio de formadores e mais recentemente a aposta formativa nas novas tecnologias.

Rego, Cunha, Gomes, Cunha, Cardoso, & Marques (2010, p.381) defendem que a
formagao em contexto organizacional, deve estar presente nas organizagoes de forma ativa,
ou seja, na sua dimensao pratica e ideologica. Salienta-se, desta forma, o cariz de continuidade
que a formacao deve ter, a fim de responder e contribuir para a competitividade e estratégia
da organizagao, bem como para o desenvolvimento de competéncias dos individuos.

Goldstein & Ford (2002, p.1) definem a formagao como um processo sistematico de
aquisi¢ao de competéncias, regras, conceitos ou atitudes, no sentido de potenciar um melhor
desempenho em multiplos contextos. Segundo estes, a formagao ¢ planeada para acrescentar
competéncias técnicas no trabalho, apontando para o supervisor ou para o lider da

organizagao.

v" A formacio na Europa e em Portugal

Uma das principais preocupagoes da Gestio de Recursos Humanos assenta na
necessidade de desenvolver o capital humano, de um modo geral, o custo da educagio

(formal e informal) da populaciao de um pais (Rego ez al. 2010, p.395). Precisamente, com o



implodir da globalizacao, assiste-se a uma sociedade cada vez mais tecnolégica, onde, por
exemplo, a informacao tanto chega muito rapido as pessoas, como se dissipa.

No cenario organizacional, surgiu a economia do conhecimento, tendo a Europa que
responder a uma panéplia de desafios. No dominio da formagao, culminou com a assinatura
de tratados, nomeadamente o Tratado a Unidao Europeia e o de Amesterdio que
contribuiram para a constru¢ao de um modelo de referéncias para a formagao profissional
(Ramos, 2003, p.130). Ao longo dos ultimos anos, o reconhecimento da formagao
profissional como ferramenta de qualificacio da forga de trabalho, convergiu em diversas
iniciativas de reforco as politicas de fomento ao emprego, como a Estratégia Europa 2020,
por exemplo.

A partir de 1986, ano em que Portugal adere a Comunidade Europeia inclusive, sao
criados programas comunitarios de formagao profissional, entre eles, Leonardo da Vinci,
COMETT, FORCE, EUROTECNET. Os objetivos destes programas centravam-se em
diferentes especificidades de forma¢ao (Ramos, 2003, p.131).

Em 2002, a propésito da Estratégia de Lisboa, do Conselho de Barcelona, foram
acordados trés objetivos no que diz respeito as politicas de educagio e formagao da Unido
Europeia. Estes objetivos centram-se essencialmente no melhoramento integral dos
diferentes sistemas de educacdo e formagao da Unido Europeia, capacitando o acesso de
todas a pessoas a eles e, ainda, disponibilizando a outros paises as suas praticas (Masson,
2007, p.50).

Contribuiu também para a estratégia da Unido Europeia, no que concerne a
formagio, o programa de trabalho Educa¢ido e Formagao para 2010 que previa niao sé a
abrangéncia, como o refor¢o da educacio e formagao formal e nao formal, nomeadamente,
em contexto profissional e no ensino superior (Masson, 2007, p.51). Dos tracos gerais deste
¢ ja realgada a importancia da aprendizagem nao formal, por meio da escola ou da propria
organiza¢ao. A formacao pode servir, por exemplo, para colmatar a auséncia de qualificagcdes
dos colaboradores, bem como para aperfeicoar o seu desempenho profissional, através de
competéncias técnicas e comportamentais.

Do esbogo preliminar do Pilar Europeu de Direitos Sociais ou da Estratégia Europa
2020 ¢ reforgada a ideia de que a necessidade de competéncias, que pressupde a aquisicao de
um nivel adequado de aptidoes basicas e outras competéncias-chave, deve ser garantida pelo

acesso de todos a uma educagao e formagao de qualidade (Barbieri ez al., 2017, p.11). Desta



forma, ¢ possivel criar emprego sustentavel, qualificado, abrangendo homens e mulheres
mais ou menos qualificados.

A formagao constitui uma eficaz estratégia para proporcionar novas qualificagdes
e/ou atualizar competéncias. A educa¢io e formacio de adultos faz também parte do rol de
preocupagoes da Comissao Europeia, onde ¢ explanado, no relatério conjunto de 2015 sobre
progresso na implementa¢ao do quadro estratégico para a cooperagao europeia em matéria
de educacio e formacio (ET 2020), a importancia do reconhecimento de competéncias e
qualificacoes. Através do Quadro Europeu de Qualificacoes (QEQ), os saberes/ proficiéncias
que as pessoas adquirem ao longo da vida, por meio de plataformas digitais, por
aprendizagens formais, nio formais ou informais, devem ser validadas e reconhecidas
(Barbieri et. al., 2017, p.12).

Atualmente, continua a ser percetivel os danos causados pelo «fechamento» de
Portugal até ao 25 de abril de 1974. Ainda detemos geragcdes com pessoas que nao sabem ler
e escrever ou com qualificagdes ao nivel equivalente ao 4° ou 6° ano de escolaridade. No
final do século passado, Cardim (1999, p.4) alertava para o baixo nivel de qualificacio da
populagao lusa, sendo que cerca de 80% da populagao ativa, ou seja, da forca de trabalho,
frequentara o sistema de ensino durante cerca de nove anos ou ainda menos. Decorridos
mais de dez anos, as habilitagoes literarias dos portugueses melhoraram, mas permanecem
emergentes as necessidades de qualifica¢ao. Segundo os dados do Eurostat de 2016, mais de
50% dos portugueses, entre os 25 ¢ os 64 anos de idade, detém o 9° ano de escolaridade ou
um nivel inferior de qualificacio (“Qualifica”, s/d).

As baixas qualificagdes nao estimulam o crescimento profissional das pessoas, nem
das comunidades das quais fazem parte, contribuem antes para um desapego relativamente
ao emprego e ao mercado de trabalho em geral. De acordo com Barbieri ez. 4/, (2017, p.17),
nos paises da Unido Europeia, cerca de 17% das mulheres e 6% dos homens, com idades
compreendidas entre os 20 e os 64 anos de idade e com baixas qualificages, nunca estiveram
empregadas.

O investimento realizado, ao longo dos ultimos anos, parece nao ter colmatado
alguns dos problemas estruturais, uma vez que ao invés de apostar na formagao ao longo da
vida, por exemplo, houve antes um investimento em mao-de-obra barata e de baixo valor
acrescentado (Rego ez a/. 2010, p.394).

Apesar de Portugal fazer parte da Unido Europeia ha mais de trinta anos, a nivel de

educagio e formagdo, ainda nao conseguiu aproximar-se dos paises que frequentemente
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lideram os rankings educacionais. Parece ser necessario mais investimento do Estado, mas
também das proprias empresas para potenciar os seus recursos humanos, para que estes
desenvolvam competéncias especificas no desempenho do trabalho.

Parece, de facto, ser inevitavel e de extrema importancia, como ja vem sendo referido
nos discursos das instituicdes europeias, a aposta séria no reconhecimento e validacio de
competéncias adquiridas, essencialmente através de aprendizagem nao formal. Os processos
formativos em contexto laboral beneficiam com isso, no sentido em que refor¢am a
qualidade da mao-de-obra, ou seja, dos trabalhadores e dai advém uma melhoria do seu

desempenho.

v" O contributo da aprendizagem ao longo da vida para o trajeto profissional

A aprendizagem ao longo da vida constitui um tema que tem sido amplamente
discutido na literatura, bem como tem estado presente nas agendas da Unido Europeia
(através da Estratégia da Aprendizagem ao Longo da Vida). Sao os individuos qualificados e
treinados que constituem a sociedade do conhecimento. O investimento em educagio e
formacao constituem o mote para a construcao e sedimentacao das prospe¢oes estabelecidas,
pela Europa, para o ano de 2010, a nivel econémica e politico (Rego, ¢ al. 2010, p.384).

Uma das formas de manter um pafs competitivo pode ser manter o seu tecido
empresarial qualificado. Neste dominio, os avancos tecnoldgicos, a nivel global, implicaram
maior qualificacdo da forga de trabalho. Desta forma, as pessoas que nao acompanharam as
referidas mudangas, deparam-se com uma redugdo de oportunidades de trabalho, uma vez
que sao cada vez mais valorizadas determinadas competéncias, assim como um «know how
técnico» (Ramos, 2007, p.300).

A educagao ao longo da vida constitui uma area de interesse, no sentido em que esta
vinculada as mutagdes verificadas no mercado de trabalho e no campo educacional,
conduzindo a transformacgOes para a “(...) organizagao social, individual e coletiva da
aprendizagem” (Longworth,1999; Dohmen, 1996; Brodel, 1998; Alheit; Kammler, 1998;
Gerlach, 2000; Field, 2000; Achtenhagen; Lempert, 2000, apud Alheit & Dausien, 2000,
p-180).

A estratégia para a aprendizagem ao longo da vida, implementada pela UE, constitui
um assunto primordial para a Estratégia Europeia para o Emprego (EEE), no sentido em
que ¢ crucial abrir canais de acesso a formagao ao longo da vida para os adultos, para que a
participacao em ag¢oes de formacdao aumente para este grupo da sociedade portuguesa

(Ramos, 2007, p.300).



A aprendizagem ao longo da vida, de entre outras vertentes, constitui uma estratégia
de promogao da inclusao social, no sentido em que abrange programas que visam reintegrar
as pessoas na sociedade, como os desempregados, por exemplo. Através da formagao, sao
desenvolvidas novas competéncias, que conduzem ao aperfeicoamento do desempenho
profissional, com vista ao regresso ao mercado de trabalho.

v" O ciclo formativo

Existem diversos autores com propostas similares no que concerne ao ciclo
formativo. Rego ez al (2010) e Chiavenato (1998), defendem quatro fases do ciclo de
formacio. Este processo formativo inicia-se com a identificacao e¢/ou o diagndstico das
necessidades de formacio, de seguida com a programacgao das atividades formativas, na
terceira surge a execucdo da formagao em si e, por fim, a avaliagao da formagao.

A pertinéncia da formacido reside na necessidade dos colaboradores em obter
competéncias. A aquisicio de determinadas atitudes e capacidades contribuem para a
sedimentacao e/ou manuten¢iao do posto de trabalho e beneficiam a propria organizagao
(Chiavenato,1998, p.497).

O diagnéstico das necessidades de formagao implica uma analise a organizagao, a
nivel dos recursos humanos, da tecnologia disponivel, dos cargos, entre outros (Rego ez al.
2010, p.407). As necessidades de formagao sao consequéncia de um fator ou de um conjunto
deles que podem estar relacionados com inovagées tecnoldgicas, mudanga na dimensio
estratégica da empresa ou questoes relacionadas com conflitos interpessoais, perda de
clientes, insatisfacio, entre outros.

De acordo com a perspetiva de Chiavenato (1998, p.500), o levantamento das
necessidades de formagao pode ser realizado em trés niveis de analise, podendo esta focar-
se no sistema organizacional, no sistema de formagao, ou no sistema de aquisi¢ao de
habilidades. Cada um destes preconiza pontos de pesquisa diferentes, o primeiro refere-se a
ofrganiza¢ao como um todo, o segundo a analise das pessoas e o terceiro as tarefas e
operagoes realizadas.

No que concerne a fase da programacio, esta surge em resultado das questdes que
emergem apos o processo de diagndstico, nomeadamente, com a definicao dos objetivos da
formagdao. O planeamento da formagdo prende-se com o conteddo formativo que os
formandos devem dominar no final do plano de agao.

Deste modo, o agente responsavel pelo processo formativo devera, segundo estes

autores, ter em conta as seguintes preocupagoes: objetivos e resultados esperados; nivel de
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elegibilidade dos participantes; escolha do formador; conteudo da formagao; local ou
entidade onde ira decorrer a formacao; métodos de formacao a utilizar; necessidade de
recursos; horario da formacido; or¢amentacio da formacio. Um cuidado e rigoroso
planeamento da formagao sao essenciais para o sucesso da formagao, nao descurando alguma
necessidade de improviso que também faz parte do processo (Rego ezal 2010, p.411).

A execugao, como o proprio nome indica, corresponde a realizagdo da formagao em
si. Nesta fase ¢ essencial ter em conta algumas questdes, nomeadamente, no que diz respeito
a adequacdo dos programas as necessidades da organizagao, a selecio e adequagiao do
material utilizado, a qualidade dos formadores e, por fim, as motivagio e qualidades dos

formandos (Rego ez al. 2010, p.413).

1.2 Modelo de Avalia¢do da Formacao de Donald Kirkpatrick

No final de 1950, Donald Kirkpatrick, professor emérito na Universidade de
Wisconcin, publicou uma série de artigos provenientes da sua dissertagio de mestrado, que
explanavam um modelo de avaliagao da formacao. Este ficou mundialmente conhecido pela
facil compreensao de investigadores e outros profissionais da area, sendo, ainda hoje,
amplamente utilizado em programas de formacao (Reio, Rocco, Smith & Chang, 2017, p.35).

O modelo de avaliagao da formacao do autor contempla os seguintes quatro niveis:

a4

-

level 1T Llevel2 level 3  Llevel 4
Reaction Learning Behavior  Results

Figura 1- Modelo de Avaliacio da Formagao de Donald Kirkpatrick
Fonte: adaptado de Kirkpatrick Partners!.

No primeiro nivel, Rea¢do, diz respeito a manifestacdes de satisfaciao/insatisfacao
dos individuos face a formagao. De forma mais simplificada, se o processo de formacio
coincidiu e/ou usurpou com as expetativas e objetivos esperados pelos formandos
relativamente a atuacao de formadores, aos conteudos programaticos, aos materiais
utilizados, as instala¢oes, entre outros instrumentos. Uma das formas mais utilizadas para

operacionalizar o nivel e/ou critério da reacio pode ser um questionirio de avalia¢do da

1 Site oficial do Modelo de Kirkpatrick (https://www.kirkpatrickpartners.com/Our-Philosophy/The-
Kirkpatrick-Model).
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satisfacao da formagao, cujo objetivo ¢ identificar lacunas e produzir melhorias, no sentido
de aperfeicoar o programa de formagao (Reio ez al., 2017, p. 30).

Kirkpatrick define a aprendizagem “como a medida em que os participantes mudam
as atitudes, melhoram o conhecimento e/ou aumentam as habilidades, como resultado da
permanéncia no programa’ (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006, p. 22). Deste modo, e no
seguimento do referido pelo autor, o nivel da aprendizagem tem como objetivo esclarecer
quais os conhecimentos, as atitudes ou as habilidades adquiridas ao longo da formacao.
Existem algumas formas de colocar em pratica este segundo critério do modelo, podendo
ser, através de testes de avaliagdo de conhecimentos formais ou informais. Dependendo dos
objetivos propostos para a formagao, estas provas sao realizadas antes e apds a formagao, no
sentido de se apurar a evolucdo de aprendizagem, dos formandos (Junior & Eboli, 2009, p.
5).

O nivel comportamento aborda a questao da transferéncia da aprendizagem para o
contexto profissional, visto que implica reconhecer alteracbes no comportamento do
individuo, preconizadas pelo processo de formacdo transato. Este terceiro critério de
avaliagdo permite entdo perceber em que medida os colaboradores aplicam na pratica o que
aprenderam ao longo da formagao (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2013, p.6).

No quarto e o dltimo nivel, pretende-se apurar até que ponto os resultados visados
com o processo de formacao se efetivaram. De acordo com Werner & DeSimone, 2005,
Kirkpatrick, 1960b, Kirkpatrick, 1998 & Phillips, 1996a, dos quatro niveis, este ultimo pode
ser visto como o mais importante e mais desafiador, no sentido em que existe um
investimento intrinseco a formagao por parte da organizagao que por sua vez, pretende que
este seja justificado e/ou rentabilizado dependendo dos objetivos tracados inicialmente (Reio
et. al., 2017, p.36). O trabalho por objetivos é cada vez mais implementado em todo o mundo
e pode servir de exemplo neste caso em concreto. Ora se a empresa aposta numa formacao
acerca de técnicas de venda de produtos de telecomunicacdes, por exemplo, o objetivo desta
reside precisamente num futuro aumentos das vendas e o nivel dos resultados corresponde
a0 momento em que estas informacées podem/devem ser apuradas.

A dimensao empirica do presente relatério foi fundamentada na avaliagdo da
formagdao de uma turma em especifico de um curso de Vigilante de Seguranga Privada,

orientado pela Prosegur. Esta avaliacio foi baseada na disseminada proposta de Donald

2 Traducio livre da autora.



Kirkpatrick e foram contemplados os dois primeiros niveis, o da reacao e o da aprendizagem.
Como sera explicitado posteriormente, nao foi possivel realizar os dois dltimos niveis do

modelo de avaliagdo, nomeadamente por questdes temporais.

1.3 Importancia da Avaliagio da Formacgido nas organizacdes e em
particular na organizac¢ao de acolhimento.

A avaliagao da formacido constitui o ultimo critério a ser implementado no ciclo
formativo. Esta componente apreciativa da formagao pode ser entendida como “(...) um
processo de recolha e tratamento de informacgido permitindo estabelecer um juizo de valor
sobre uma dada intervencao formativa, tendo em vista a sua correcao.” (Cardim, 2009,
p.141).

A formacio inicial e/ou continua de colaboradores deve fazer parte da gestio
estratégica de qualquer empresa, no sentido em que sio mobilizados determinados recursos
que acarretam custos. Além disso, o processo formativo detém o designio de desenvolver
competéncias nas pessoas que conduzam ao seu aperfeicoamento profissional. No
seguimento destas especificidades, a avaliagdo da formagao revela-se crucial no sentido de
apurar se os objetivos tracados na fase planeamento foram alcangados no final da formagao.
Uma das maltiplas formas de avaliar a acdo formativa e retirar ilagdes ¢ seguir os quatro
critérios de avaliacao da formacao, como referido anteriormente.

A avaliagao da formagao viabiliza o proposito da a¢do da formacao e, em simultaneo,
expOe as suas fragilidades, sendo esta visao critica essencial para o sucesso da formacio
(Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2013, p.17). Em suma, na avaliagao da formagio a ténica deve
ser colocada no sentido da melhoria, se for o caso, da continuidade do projeto formativo,
garantindo a eficacia nas suas diversas diretrizes.

Sendo a Prosegur uma empresa com um volume consideravel de formacio inicial e
continua, a avaliacio da formagao ¢ inevitavelmente fulcral no processo formativo. De
acordo com a informagao apurada pela investigadora, em Portugal, a avaliagio da formacao
passa pelos dois primeiros niveis propostos por Donald Kirkpatrick.

No que concerne ao nivel da reagdo, sio passados questionarios de avaliacao da
satisfacdo a todos os formandos de cursos de formacio inicial e continua (cursos de
atualizacdo) das diversas areas da seguranca privada. Este questionario baseia-se nas seguintes

tematicas: entidade formadora, formadores e conteddos programaticos. Sem tecer grandes



ilagdes no que concerne ao tratamento da informacao recolhida e entre outras valéncias, este
nivel serve para ajustar as condi¢cdes do local de formacgio (materiais e/ou instalagdes) para
que o processo de aprendizagem decorra nas melhores condigdes possiveis, bem como para
alterar e/ou reorganizar determinados contetdos para melhor percecio dos formandos.

O nivel da aprendizagem dos formandos no final da formagao constitui o principal
foco da avaliagdao, no sentido em que os testes de avaliagio de conhecimentos abordam
questoes muito técnicas sendo, por isso, absolutamente cruciais para o exercicio da atividade
profissional de vigilante. Perceber o nivel de aquisi¢ao de competéncias é fundamental nesta
fase para que os objetivos da formacdo sejam correspondidos no local de trabalho. A
profissao de vigilante implica grande contacto com pessoas e com as novas tecnologias, uma
questdo essencial com os avangos tecnologicos fugazes dos udltimos anos. Por essas e
eventuais outras razoes, ¢ essencial avaliar até que ponto determinados conteudos foram
aprendidos e/ou absotvidos pelos formandos.

Nao menos importantes sao os dois ultimos niveis da avaliagio da formagao, tendo
em conta que na area da seguranca privada, mais concretamente, no dominio da protecao de
pessoas e bens, é essencial perceber se os colaboradores conseguiram, no contexto de
trabalho, adotar os comportamentos aprendidos em formagao. Além disso, devido ao grande
volume de formacao, logo, de investimento, parece ser crucial perceber, pelo menos em
alguns aspetos, o retorno obtido.

Embora seja reconhecida pela organizagao de acolhimento a importancia do nivel do
comportamento e dos resultados, estes nao sio aplicados por diferentes razdes. No que
concerne ao terceiro nivel, atendendo ao numero de pessoas formadas, admitidas e ao
fenémeno do furnover seria incomportavel avaliar todas as acdes de formacao. Relativamente
a avaliacio dos resultados, ou seja, do impacto da formacdo na organizagdo, torna-se
igualmente complicado fazer uma avaliagdo de modo formal e sistematizado. O volume de
formacdo continua exigido para determinadas fungoes, a diversidade geografica ou a
formagio de mao-de-obra intensiva constituem alguns dos constrangimentos a

implementaciao deste critério de avaliacao.

1.4 Questdes criticas na Avaliacao da Formacao
Ao longo dos ultimos anos, as questdes em torno da avaliacio da formagao
suscitaram bastante discussio entre a comunidade cientifica. A partit de 1959, apds a

apresentacao do modelo de Kirkpatrick surgiram outras propostas de avaliagao que, contudo,
10



parecem ser variacdes dos quatro niveis deste autor. Aclamado por uns, criticado por outros,
este modelo de avaliagdo da formagao continua a ser o mais difundido e utilizado pelas
organizagoes.

Inevitavelmente, como seria espectavel, o modelo de Kirkpatrick foi criticado por
outros investigadores. De acordo com Alliger & Janak (1989), existem trés questdes
problematicas a apontar ao modelo e aos seus quatro niveis. A primeira diz respeito a
disposi¢ao dos niveis, uma vez que a sua ordem ascendente leva a querer que o modelo tem
uma hierarquia, assim os niveis da rea¢do e da aprendizagem sio entendidos como mais
importantes e cabais que os niveis trés (comportamento) e quatro (resultados). Os autores
defendem, inclusive, que por esta razio existem poucos estudos que abrangem os dois
ultimos niveis.

Os segundo e terceiro pressupostos problematicos estao relacionados. Tal como
referido por Alliger & Janak (1989), “os quatro niveis de avaliacio estdo causalmente

293

ligados™ (Reio et. al. 2017, p.37), bem como correlacionados, sendo dessa forma importante
efetuar os quatro niveis, ou iniciar no nfvel trés e numa fase posterior implementar o nfvel
um ou dois, por exemplo. No caso de ser realizado somente o nivel da reagao, partindo do
pressuposto de que a reagdo se revela positiva, continua a ser uma avaliagao insuficiente,
visto que nao significa que tenha havido aquisicio de competéncias, transferéncia de
aprendizagens patra o contexto de trabalho e/ou retorno do investimento. Por outro lado,
nem sempre ¢ possivel implementar os quatro niveis, como é o caso da empresa de
acolhimento. Com um volume consideravel de formagao seria absolutamente incomportavel
efetuar os quatro critérios de avaliagao.

Nao sendo o objetivo central deste trabalho, a analise de outros modelos de avaliagao
da formagao importa, ainda assim, abordar o modelo ROI — Rezurn of Investement - da formagao
de Jack Philips (1997). De seguida, sera apresentado e analisado como uma questao critica
e/ou essencial da formacio, uma vez que tem sido cada vez mais implementado pelos
profissionais de recursos humanos para justificar o investimento em formacao.

A aposta de uma determinada organizacao em formacao inicial e continua pode ser

entendida como um investimento de onde se obtém (ou nao) retorno. A simplicidade da

equacao do ROI (value of benefits — cost of training x 100% cost of training), encobre a complexidade

3 Tradugio livre da autora.
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e/ou a dificuldade em adquirir a informacdo necessatia para completar a equagio (Paulo,
2009, p.2).

Tal como o modelo de avaliagiao da formagao de Kirkpatrick (1959), decorridos quase
quarenta anos, Philips (1997) apresenta um modelo semelhante ao do autor supracitado,
apenas com mais um importante nivel, o do ROI, e compara os valores monetarios obtidos
com os custos despendidos para o programa. Segue-se uma figura que ilustra os diferentes

critérios de avaliagio.

Level 5: ROI

Level 4: Impact

Level 3: Application J

Level 2: Learning J

Level 1: Reaction

Figura 2 - Modelo de Avaliagdo da Formacio de Jack Philips (1997)
Fonte: adaptado de Teixeira e Pereira (2015, p.2).

O modelo de Philips pode ser entendido como um melhoramento da estrutura
fornecida por Kirkpatrick. De facto, o calculo do ROI permite avaliar o programa de
formacio no sentido de aferir a sua continuidade ou término. Com a competitividade e com
as fugazes alteragoes tecnoldgicas que afetam o mercado de trabalho, torna-se determinante
evitar desperdicio de recursos, principalmente financeiros. Se a formagao nao tiver o impacto
desejado e/ou os resultados estipulados pela organizacgio, pode fazer sentido fazer alteracdes
profundas no programa de formagiao ou mesmo cessa-lo.

E comummente accite que as empresas recorrem frequentemente aos niveis da
reacao e da aprendizagem na avaliagdao de programas de formacao. Os niveis de avaliagao do
comportamento, dos resultados e mesmo do ROI continuam a ser pouco utilizados (Teixeira
& Pereira, 2015, p.1). As questdes mais criticas que podem ser atribuidas a avaliagao da
formagido dizem respeito a fraca utilizagido de niveis indicadores de desempenho, retorno
financeiro, ou transferéncia de aprendizagens. Uma gestao da formagao desalinhada com a
estratégia da empresa ou a dificuldade em calcular com exatidao os custos e em medir os
beneficios extraidos, podem ser apontadas como duas das principais causas para a
secundarizag¢do dos niveis do comportamento e dos resultados de Kirkpatrick e Philips, bem
como do préprio ROI deste ultimo autor.
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2. Desenvolvimento de Competéncias

2.1 Evolucao e Definicao do Conceito de Competéncia(s)

Com a competitividade do mercado de trabalho, assistimos a uma complexificagao
do chamado posto de trabalho, onde os colaboradores, mais ou menos qualificados,
necessitam de um leque diversificado de competéncias que, por vezes, ndo estao presentes
no curriculo oficial do sistema educativo.

Remontando ao final da Idade Média, o conceito de competéncias sofreu algumas
mutacOes ao longo dos anos. Se inicialmente se nuclearizava na linguagem juridica,
atualmente transcende a propria esfera organizacional (Ceitil, 2006, pp.88,89). Com a
Revoluc¢ao Industrial intensificaram-se os estudos relacionados com o desempenho, ou seja,
com a questao das aptidoes necessarias para a realizacio de uma atividade laboral.

Em 1973, o psicologo David McClelland encetou o movimento de gestio pelas
competéncias com a publicagdo do artigo Testing for Competence Rather Than Intelligence,
argumentando que os testes de medida de aptidao e de conhecimentos nio sao preditores do
sucesso profissional do individuo, no que diz respeito, ao seu nivel desempenho, e
igualmente no que concerne a sua vida em geral. Sublinhou, ainda, que estes testes sao, muitas
vezes, enviesados, nomeadamente no que respeita a atitudes de discriminagao de etnia, de
género ou de estatuto social (Pedro, 2014, p.112).

Em substitui¢ao do modelo prevalecente, o autor sugeriu o teste de competéncias,
como o novo preditor de alto desempenho no trabalho (McClelland, 1973, p.7). No sentido
de dar forma a sua teoria, McClelland desenvolveu uma investigacio comparativa e de
levantamento de competéncias conducentes a elevado desempenho e/ou a alto nivel de
performance, anulando o enviesamento no que concerne as carateristicas dos individuos em
estudo (Pedro, 2014, p.114).

Denominada de Critical Behavioral Interview, e com uma avangada componente
comportamental, a supramencionada nova técnica, deu origem a um novo modelo de gestao,
baseado nas competéncias, o Job Competence Assessment Method (Spencer & Spencer, 1993), que
viria a ser aceite e entendido por grande parte das empresas como essencial no
desenvolvimento, crescimento e/ou competitividade das mesmas.

Nos anos que se seguiram, outros estudiosos se debrucaram sobre o assunto. Na
década de 80, Richard Boyatzis, seguido de Spencer & Spencer (1993), McLagan (1996) e/ou

Mirabole (1997). De acordo com estes autores, o conceito de competéncia definia-se como
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“um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes” (Fleury & Fleury, 2001, p.185), que
se convertia em desempenho superior.

Segundo Boyatzis (1982, p.21), a competéncia podia ser entendida como “uma
caraterfstica intrinseca de uma pessoa que resulta em efetiva ou superior performance na
realizagao de uma atividade”. No seguimento desta perspetiva, o autor defendeu que o que
distingue um gestor de alta performance de um gestor com um desempenho inferior diz respeito
a uma mescla de fatores que se combinam em diferentes contextos, entre eles: “qualidades
pessoais, motivacoes, experiéncia e carateristicas comportamentais” (Ceitil, 20006, p.30).

Spencer & Spencer (1993, p.9), também deram um importante contributo no
dominio das competéncias na obra Competence at Work: Models for Superior Performance,
definindo, assim competéncia como “(...) uma carateristica intrinseca de um individuo que
apresenta uma relagao de casualidade com critérios de referéncia de efectiva e superior
performance, num dado trabalho ou situacao”. Na analise desta afirmacao, entende-se que
«carateristica intrinseca» sugere que a competéncia corresponde a personalidade do individuo
e pode predizer o comportamento deste em situa¢des que podem (ou nao) ser estruturadas.
No que respeita a «relagao de casualidaden, significa que uma competéncia constitui a razao
de ou, da mesma forma, predizer o comportamento e performance. Mais a frente, o contributo
destes autores sera novamente retomado, a propodsito da temdtica tipologias de
competéncias.

Tendo em conta esta pluralidade de abordagens, segundo Gomes (2010) a
competéncia pode ter trés designacoes e, igualmente, significados, podendo entio ser
identificada como padrao de desempenho (competencies), como atributo (competencies) ou
como comportamento (competency) (Adelino 2011, p.11).

O termo utilizado diferencia o entendimento do conceito por parte dos autores que
se dedicam ao estudo das competéncias, uma vez que “diferentes termos podem significar
diferencas acerca do focus (pessoa versus trabalho), do nivel de performance (competéncia
versus eficaz ou superior) e do objecto (papel do trabalhador ou a organiza¢ao)” (Horton,
Hondeghem e Farnham, 2002:5).

Ceitil (2000, p.41) define competéncias como «modalidades estruturadas de acao»
presentes em contextos dispares, onde sio reconhecidas como uma necessidade, colocadas
em pratica e consolidadas. No entendimento do presente autor, as competéncias sao também
associadas como «outputs de desempenho», no sentido em que sio observaveis no pleno

exercicio de fungdes e no desempenho profissional que dele decorre.
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De acordo com Malglaive (1990) e Zafarian (2001), as competéncias evidenciam uma
diversidade de “Ssaberes, modalidades de expressao e gualidades”, bem como de representagdes das
acoes e/ou modo de agir do individuo perante as situacoes, que tém na origem diferentes
fontes de aprendizagem (Parente, 2004, p.323). A mobilizacio das competéncias mais ou
menos profundas dos trabalhadores é essencial para o seu sucesso profissional. A criatividade
do trabalhador na gestao de conflitos, por exemplo, emana desta capacidade de mobilizar
saberes oriundos de diferentes estruturas e contextos.

Na gestio de pessoas, os processos de Recrutamento & Selecao tendem a ser, cada
vez mais desenvolvidos em func¢do das competéncias, essencialmente as chamadas bard e soft
skills, com especial incidéncia nesta tltima dimensao que vai de encontro as perspetivas de
McClelland (1973), Boyatzis (1982) e Spencer & Spencer (1993). Os modelos de gestio
baseados nas competéncias enfatizam o conhecimento técnico do individuo, porém a ténica
incide nas carateristicas pessoais (creng¢as, motivagoes ou valores), ou seja, na personalidade,
uma componente essencial no alinhamento do perfil do candidato aos objetivos

organizacionais.

2.2 Competéncias Técnicas e Comportamentais

Com um longo historial, o universo das competéncias é composto por diferentes
perspetivas e abordagens tedricas. Deste modo, existem varios contributos no que concerne
ao estudo de tipologias de competéncias. Uma vez que o objetivo deste trabalho nao
pressupOe uma analise exaustiva da tematica das competéncias, optamos por apresentar uma
unica tipologia de competéncias: técnicas e comportamentais, a abordagem utilizada na
componente empirica do relatorio.

De acordo com Rabaglio (2001) as competéncias técnicas sao percecionadas como
as capacidades e/ou habilidades que o individuo mobiliza na execu¢ao de uma tarefa. Esta
dimensao relaciona-se com o dominio bard das competéncias, ou seja, com o conhecimento
(knowledge) e as habilidades (skz/ls). No que concerne as competéncias comportamentais, as
chamadas soft skills sio entendidas como as carateristicas pessoais, muitas vezes, fator
diferenciador no sucesso pessoal e profissional.

As competéncias técnicas, muitas vezes, qualificagdes oficialmente reconhecidas,
podem secundarizar-se ao dominio das competéncias comportamentais (saber-ser), uma vez

que em processos de recrutamento e sele¢ao, existe uma maior tendéncia de valorizacio da
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personalidade do individuo, das suas crencas, ideias ou motivagoes. Na formagao em

contexto profissional pode suceder-se o mesmo fenémeno (Almeida, 2012, p.51).
Retomando a perspetiva do casal Spencer & Spencer (1993), existem duas dimensoes

no ambito das competéncias. Trata-se da analogia do zeberg, como abaixo representado, a

L, . ., . N

parte superficie (visivel) do deberg corresponde a “performance, ou comportamento

manifesto” (conhecimento técnico), enquanto a parte submersa diz respeito as carateristicas

das pessoas (autoconhecimento, atitudes, valores, motivos das pessoas), sendo que estas

ultimas sao consideradas as mais dificeis de desenvolver (Ceitil, 2006, p.93).

OUTPUTS
Facil de Conhecimentos
desenvolver v Habilidades

AA
2 2

% )

Auto-conceito
Tracos
Valores
Motivagoes
INPUTS
Mais dificil

Figura 3 - Representacio do Iceberg de Competéncias de Spencer & Spencer, 1993.
Fonte: adaptado de Ceitil, 2006, p.100.

Os inputs e os outputs que os individuos transportam para a atividade profissional sao
fundamentais para se distinguir um profissional com um alto nivel de desempenho e
performance, de um com um nivel inferior. Um profissional de sucesso deve dispor de uma
panoplia de competéncias que va de encontro as carateristicas da organizagao. No fundo, um
equilibrio entre competéncias comportamentais e técnicas.

A posse de elevados outputs nao significa necessariamente sucesso profissional, uma
vez que o individuo pode ter muito conhecimento a nivel técnico, porém no contexto laboral
nao conseguir potenciar o seu conhecimento. O oposto também se verifica, podendo um
individuo com outputs inferiores, possuir outras capacidades (iputs) e vir a ser um profissional

com um desempenho superior.

2.3 0 Papel da Formacao no Desenvolvimento de Competéncias
A formagao ao longo da vida constitui uma importante ferramenta de investimento

pessoal, bem como profissional. Numa conjuntura empresarial cada vez mais tecnologica e
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competitiva, torna-se premente desenvolver e potencializar os recursos humanos, para que,
através de processos formativos formais, nao formais ou informais, tenham a possibilidade
de acompanhar as mutagoes tecnoldgicas (e niao s6) do mercado, aperfeicoando e
desenvolvendo novas competéncias.

De acordo com Cabrera (2006, p.168) i Rego ez. al. (2010, p.381), o conceito de
formacdo pode ser definido como “o conjunto de experiéncias de aprendizagem planeadas
por uma organizacio, com o objetivo de induzir uma mudanga nas capacidades
conhecimentos, atitudes e comportamentos dos empregados no trabalho”. E percetivel que
a aquisi¢ao e/ou desenvolvimento de competéncias estao intrinsecamente ligados a formagao
por si s0, e, por essa razao, este meio de aprendizagem ¢ orientado para o meio organizacional
com o proposito de alcangar objetivos especificos.

Camara, Guerra & Rodrigues (2007) defendem que o desenvolvimento de
competéncias pode ser estruturado de duas formas distintas: por meio de modelos de
formacio estratégica e/ou planos de desenvolvimento individual. A primeira tem um cariz
de desenvolvimento/apetfeicoamento de competéncias a médio prazo, sendo o objetivo da
formacao identificar gaps de competéncias organizacionais. A segunda forma, com uma linha
temporal de um ano, destina-se a desenvolver competéncias individuais “que ndo estio
alinhadas com o seu perfil da funcao, ou fun¢des que se preveja que va desempenhar no
futuro” (Adelino, 2011, p.17).

Le Boterf (1995) defende que a aprendizagem em contexto profissional contribui
para a transformacio do conhecimento em competéncia. Assim o processo de
desenvolvimento de competéncias dos colaboradores contribui para o enriquecimento
pessoal e organizacional (Fleury & Fleury, 2001, p.192). Segue-se um quadro que esclarece
como os individuos desenvolvem competéncias ao longo da sua vida, sendo grande parte

delas em contexto de trabalho, no desempenhar de fungdes.

Tipo Fungao Como Desenvolver
Conhecimento Teorico Entendimento, Educacao formal e
interpretacao. continuada.
Conhecimento sobre os | Saber como proceder. Educacao formal e
procedimentos. experiéncia profissional.
Conhecimento empirico. Saber como fazer. Experiéncia Profissional.
Conhecimento social. Saber como comportar-se. | Experiéncia social e
profissional.
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Conhecimento cognitivo. Saber como lidar com a | Educacio formal e
informag¢ao, saber como | continuada e experiéncia
aprender. social e profissional.

Tabela 1 - Processo de desenvolvimento de competéncias.
Fonte: adaptado de Fleury & Fleury, 2001, p. 192.

A aprendizagem ao longo da vida, ponto abordado anteriormente, esta diretamente
ligada ao desenvolvimento de competéncias, uma vez que o percurso de vida de qualquer
individuo ¢ marcado pela aquisicio de conhecimentos, saberes, capacidades ou
comportamentos. De acordo com Ceitil (2006, p. 109) o termo competéncia transporta cinco
componentes: saber (conhecimentos); querer-fazer (motiva¢ao); saber-fazer (habilidades e
destrezas); poder-fazer (meios e recursos); saber-estar (atitudes e interesses).

Estas componentes de competéncia podem ser alinhadas com o processo de
desenvolvimento de competéncias defendido por Le Boterf (1995) pois sio componentes de
competéncia adquiridas em diferentes momentos e contextos. A gestio das competéncias
esta hoje muito presente na gestao estratégica das organizagdes, tendo em consideragio que
novas formas e contextos de trabalho, exigem novas estratégicas e praticas de gestio de
recursos humanos (Redmen & Wilkinson, 2000, p.5).

A formacao, de modo formal ou nao formal, estruturado ou nao, pode ser entendida
como o motor para o desenvolvimento de competéncias, uma vez que a aquisi¢ao de
conhecimentos, capacidades, atitudes tanto podem ocorrer em contexto de formagio em
sala, como em situagdes nao estruturadas, como numa de trabalho em especifico. O processo
de crescimento pessoal e profissional de um individuo ocorre ao longo da vida, em grande
medida por meio da formagdo. Este vai absorvendo e assimilando determinadas

competéncias técnicas e comportamentais diferenciadoras em contextos dispares.
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Capitulo II - Caraterizac¢ao da organizacao de acolhimento:
Prosegur, Companhia de Seguranca Lda.

1. Historia, Visao, Missao, Valores
v’ Histéria

A Prosegur, Companhia de Seguranca L.da. foi fundada em 1976 por Herbert Gut,
em Espanha. Iniciou a sua atividade na area da Vigilancia, onde apostou em novos mercados,
nomeadamente, em superficies comerciais, centrais elétricas e instalacdes industriais®.
Atualmente a organizacdo ¢é presidida por Helena Revoredo, esposa do mencionado
fundador, a restante estrutura da dire¢do pode ser consultada na sec¢io Anexos.

Em 1980, a companhia aposta em Portugal, sediando-se em Lisboa. A partir do ano
de 1982 procede a um alargamento da sua atividade, iniciando um processo de crescimento
assente na aquisicdo de empresas especializadas na logistica de valores. Poucos anos
decorridos, em 1987, a Prosegur transita para a Bolsa, tornando-se a unica empresa
espanhola, da 4rea da seguranca, a ser cotada. '

Ainda no ambito na seguranga, em 1992, a organizagao aposta numa nova area de
negocio, a Alarmes. Desta forma, a empresa atinge um novo patamar ao disponibilizar todos
os servigos abrangidos pelo sector da seguranga. Vigilancia, Transporte de Valores e Sistemas
de Alarmes, constituem, assim, as suas 4reas de negocio. '

O ano de 1995 fica marcado por uma nova expansao geografica, desta vez, para a
América Latina, nomeadamente, para o Brasil e a Argentina. Neste mesmo ano, a companhia
de seguranca aposta na compra da Umano, uma empresa Trabalho de Temporario, que viria
a vender anos mais tarde (em 2000), concentrando a sua atividade exclusivamente na area da
seguranca.'

No seu 25° aniversario em 2001, a Prosegur envereda por uma nova estratégia de
expansao, refor¢ando o seu mercado na América Latina (Brasil, Argentina, Chile e Pert) e
na Europa, que culminou com a compra da empresa Cinieri, tornando a companhia na
terceira empresa de seguranca em Franca.'

Nos anos seguintes, a empresa continua a crescer na América Latina, alargando o seu

mercado ao México e alcangando a lideranga no Brasil, com a aquisicao de duas empresas de

4 Fonte: Manual de Acolhimento Prosegur.
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logistica de valores (Transpev e Preserve). No contexto europeu, destaca-se a aposta num
novo mercado, na Roménia, e num novo investimento em Portugal. Em 2000, foi adquirida
a Escol, uma empresa de referéncia no mercado portugués na vertente da extingio de
incéndios. Esta e outras operagoes evidenciam um investimento crescente da Prosegur em
tecnologia.’

Em 2011, a2 empresa iniciou um novo processo de expansio, com a entrada na Asia
(Singapura ¢ India) e também na Alemanha. No ano posterior, seguiu-se a China e
sedimentou-se o negdcio no Brasil (Prosegur, 2016).

Sendo a tecnologia uma area de forte aposta, em 2014, a Prosegur passa a
disponibilizar um novo servigo, a Ciberseguranga. Dois anos decorridos, coincide com a
entrada no mercado da Africa do Sul, o 40° aniversario da Prosegur (Prosegur, 2016).

Atualmente a Prosegur detém quatro linhas de negdcio, a Prosegur Alarmes, a

Prosegur Security, a Prosegur Cash (cotada na bolsa de Madrid) e a Ciberseguranca.

PROSEGUR
Seguranca de canfianca
mm‘ﬂ
PROSEGUR PROSEGUR PROSEGUR CIBERSEGU-
CASH SECURITY Al ARMES RAMCA

PROSEGUR PGA
o (Areas de suporte)

Figura 4 - Areas de negécio Prosegur.
Fonte: adaptado da apresentacio institucional (processos de R&S) da Prosegur.

v’ Visdo
A Prosegur, Companhia de Seguranca Lda., afirma-se no mercado como uma
empresa de «seguranca de confianca». A organizacdo tem a pretensio em “ser a referéncia
global de seguranca, respeitada e reconhecida como lider, com o objetivo de construir um

256

mundo mais seguro.

5> Fonte: Manual de Acolhimento Prosegur.
¢ Fonte: Manual de Acolhimento Prosegur.

20



v' Missio
A organizagdo tem como missao criar valor em trés esferas distintas: clientes,
acionistas e sociedade, com a pretensio de disponibilizar servicos de seguranca integrados e
especializados. Para isso, conta com o recurso a mais avancada tecnologia e com o talento
dos profissionais.”
v" Valores
Afirmando-se como uma organizagdo orientada para o cliente, a Prosegur, Companhia
de Seguranca Privada Lda. apresenta os seguintes valores: proatividade, criagao de valor,

orientacio para p cliente, transparéncia, exceléncia, grupo lider, trabalho em equipa e marca®.

7 Fonte: manual de acolhimento da Prosegur.
8 Adaptado da apresentacio institucional.
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2. A Formacao na Prosegur

Com uma dimensao a escala mundial, a Prosegur assume-se como uma organizagao
preocupada com o desenvolvimento profissional dos seus colaboradores. A gestio de talento
constitui uma das estratégias basilares para o sucesso da organizagao.

Ao longo dos dltimos anos, com um mercado cada vez mais competitivo, a empresa
tem investido na formacio dos seus atuais e eventuais futuros ativos, no sentido de atrair e
reter os melhores profissionais.

Para dar forma a este investimento, a companhia de seguranca, apesar de nio datar
especificamente, criou a Universidade Prosegur. Esta plataforma de formagao esta presente
em varios pafses do globo, nomeadamente, na Europa (Portugal e Espanha); na América
latina (Argentina, Brasil, Chile, Colémbia, México, Paraguai, Pert e Uruguai); por fim, na
regido asiatica (China e Singapura), (Prosegur, 2018).

A Universidade Prosegur tem o objetivo de proporcionar aos seus colaboradores
formacao online (e-learning) e presencial, no sentido de contribuir para o desenvolvimento de
competéncias, possibilitando um maior conhecimento no que concerne a estratégia de
negocio da empresa, bem como do setor da seguranca privada (Prosegur, 2016).

Em Portugal, esta plataforma destina-se somente a vertente de formagao em e-kearning.
O catalogo de cursos da Universidade Prosegur dispoe de um leque de categorias, sendo elas:
Cultura e Valores Prosegur; Competéncias e Ferramentas de Gestiao; Prosegur Security;
Prosegur Cash; Prosegur Alarmes. Seguem-se os cursos que atualmente constituem este rol
de 4reas formativas’.

= Cultura e Valores Prosegur

- Cédigo de Etica e Conduta
- RGPD- Regulamento Geral de Protecao de Dados
- Seguranca de Informagao

= Competéncias e Ferramentas de Gestdo

- Absentismo Laboral - Financas para nao Financeiros
- Como Poupar Dinheiro - Medidas de Autoprotecio

- Estilo de Vida Saudavel - Receber e Fornecer Feedback

- Acordo Ortografico - Gestao de Tempo

- Curso de Inglés - Outlook

9 Adaptado da plataforma online Universidade Prosegur (restrita a colaboradores).
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- Excel Inicial - Seguranga Saide no Trabalho

- Excel Intermédio - Internet

- Atendimento Nacional - PowerPoint

- DPO- Dire¢ao Por Objetivos - Sensibilizacao Ambiental
- Siglo Business Objects 4.1 - Word

= Prosegur Security

- Assistente de Recintos Desportivos
- Programa de Desenvolvimento Profissional: Seguran¢a Privada I e 11
- Solugoes Integra
- Inglés para Vigilantes Aeroportuarios
= Prosegur Cash
- ATM: Operar Caixas Multibanco
- Itinerario: Prevencao de Lavagem de Dinheiro
- Transporte de Valores
= Prosegur Alarmes
- Avaliacao- Kit de Boas Praticas — area de servicos
- Avaliacao- Kit de Boas Praticas — area administrativa
- Avaliacao- Kit de Boas Praticas — area técnica
- Modelo de Produtividade Comercial

- Video integracao de Comerciais

Com uma consideravel aposta no desenvolvimento dos seus recursos humanos, a
Prosegur dispde de formacao inicial e continua com tematicas diversas. Tal como acima
referido, a formagao continua ¢ realizada em e-/earning, por meio da Universidade Prosegur,
e de forma presencial para trabalhadores que necessitem de fazer cursos de atualizagdao
(vigilante ou transporte de valores, por exemplo). A formacao inicial é presencial, e tal como
indica o nome, destina-se a formandos aspirantes a futuros colaboradores da organizagao.

Em Portugal, a formagao inicial esta muito presente nas delegacdes da empresa nos
varios pontos do pais, essencialmente, Porto, Lisboa e Algarve. Com o objetivo de suprir
necessidades prementes ou futuras, ao longo do ano, sao dinamizados cursos de formacio
inicial para potenciais colaboradores. A dimensao pratica do presente relatério de estagio
corresponde a0 acompanhamento de uma turma de um Curso de Qualificacao de Vigilante

de Seguranca Privada, a especialidade de seguranca com mais colaboradores no pafs. Além
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desta, a oferta formativa da organizagio compreende outras areas, como sera percetivel de
seguida'’.

®= ALM: Operador de Central de Alarmes (30 horas);

=  VTV: Vigilante de Transporte de Valores (170 horas);

= ARD: Assistente de Recintos Desportivos (90 horas);

= ARE: Assistente de Recintos de Espetaculos (90 horas);

= SPR: Segurancga-Porteiro (120 horas);

= APA-A ou APA-P: Assistente de Porto e Aeroportos APA-A e Assistente de

Porto e Aeroportos APA-P (140 horas);

® VFETP: Fiscal de Exploragao de Transportes Puablicos (30 horas);

= VPAP: Vigilante de Prote¢ao e Acompanhamento Pessoal (190 horas).

De acordo com a Lei N° 34/2013, capitulo IV, sec¢ao I, artigo 25.°, os profissionais
de seguranca privada com cartio profissional do MAI'' de alguma destas especialidades, tém
de efetuar renovagao do cartio profissional, uma componente da formagao continua muito
presente na Prosegur. Para além desta, a empresa realiza agdes de formacao especificas de
melhoria continua no cliente. Estas formagoes sao solicitadas pelos clientes, como ¢ o caso
do Metro do Porto ou do Banco de Portugal, para trabalhar algumas especificidades do

Servico.

10 Fonte: Apresentacio Institucional (processos de R&S) da Prosegur.
11 Os cartoes profissionais do pessoal de Seguranca Privada sio tutelados pelo Ministério da Administragao
Interna.
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3. Caraterizacao do local de estagio

O estagio curricular desenvolvido na Prosegur, Companhia de Seguranca Ida.,
decorreu no Departamento de Recrutamento, Selecao e Formagao (DRSF) no Porto. Teve
a duragao de cinco meses, entre dezembro de 2017 e abril de 2018, na modalidade fu/l-tine.

O departamento concentra-se na zona norte e sul, onde uma equipa de profissionais
(técnicos de recursos humanos, formadores e administrativos) asseguram as necessidades de
selecdo e formacgao em todo o pafs. Na figura seguinte é possivel perceber de que forma esta
organizado o departamento.

Departamento de Recrutamento, Selecao e
Formacao

PORTO - Dois técnicos de Recursos Humanos

- Um Formador (Interno)

- Diretora do Departamento
LISBOA - Uma Gestora da Formagdo
- Trés Técnicos de Recursos Humanos
- Trés Formadores internos / Dois Formadores externos
- Trés Administrativos

Figura 5 - Estrutura do departamento de Recrutamento, Selecdo e Formagdo da Prosegur em
Portugal.
Fonte: elabora¢io propria.

No que diz respeito a equipa presente do departamento na zona notte, este encontra-
se inserido numa das delegacSes da organizagao no Porto. Nesta delegacao operacionalizam-
se duas das tres linhas de negocio da empresa, a Prosegur Cash e a Prosegur Security.

No departamento supracitado trabalham dois técnicos de recursos humanos que se
dedicam essencialmente aos processos inerentes a0 R&S, nomeadamente, de vigilantes de
seguranca privada, vigilantes de transportes de valores, comerciais de alarmes, técnicos
instaladores de alarmes, técnicos de sistemas de seguranca, operadores de valores e
administrativos (alarmes). A estes processos estao também inerentes tarefas administrativas.

No que concerne a dimensao da Formacao, o departamento conta com um formador
especializado na area da seguranca. As principais agdes de formacao incidem nas seguintes
tematicas: vigilancia de seguranca privada, aeroportuaria e de transporte de valores. Importa
referir que os técnicos de recursos humanos do departamento detém o Certificado de
Competéncias Pedagdgicas (CCP), e, por essa razio, também dao formagao conforme as

necessidades do momento.
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inda nas imediagoes do departamento, estao presentes na rece¢ao da organizagao
Aind imediacSes do depart to, estdo present receciao da organizac
duas vigilantes (em diferentes turnos) que asseguram desde entradas e saidas de pessoas e
viaturas, a rece¢ao de candidaturas (formato papel). Por fim, uma vez por semana, é também
disponibilizado aos funcionarios uma médica, afeta a medicina curativa.
No que diz respeito aos recursos fisicos e materiais, o departamento é constituido
pelos seguintes espagos:
v" um gabinete, onde estdo alocados os técnicos de recursos humanos e o formador;
v" uma sala de reunides, para realizagio de entrevistas ou outras atividades;
v' uma sala multimédia, equipada com computadores, para realizagio de testes
psicotécnicos;
v' um espaco de arquivo;
v' uma sala de formacio, onde se realizam formacdes de diferentes areas.
Ainda que um pouco demarcado destes espagos, fazem ainda parte do departamento um
gabinete médico, e na rece¢ao, dois espagos distintos, um posto onde se encontram as

vigilantes acima referidas e um espago onde as pessoas sio recebidas e acomodadas.
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4. Principais tarefas realizadas

De seguida, de forma sintetizada, serdo apresentadas as principais tarefas realizadas
ao longo do estagio, onde foi possivel observar, acompanhar e participar em multiplos
processos e dinimicas, desenvolvidas pelos profissionais do DRSF'

Apresentadas as instalagdes e boa parte dos colaboradores da delegagio onde
decorreu o estagio, chega o momento de perceber o modo de funcionamento do
departamento supramencionado, para iniciar a sua colabora¢ao como estagiaria que decorreu
no periodo de 18 de dezembro de 2017 e 27 de abril de 2018.

Tendo em conta que o presente estudo se focou numa turma especifica que realizou
um dos cursos de Formagao de Qualificagao de Vigilante, a investigadora optou por se focar,
nao s6, mas essencialmente, no acompanhamento deste grupo de formandos. O trabalho
desenvolvido, neste ambito, foi pertinente no sentido em que a investigadora acompanhou
e participou no processo na integra, desde convocatérias para processo de selegdo, a recolha
dos documentos dos formandos para a emissao do cartao profissional, no final do curso.

No que diz respeito a uma outra componente muito presente no departamento, a do
recrutamento e selecdo, as principais atividades focaram-se nas seguintes tarefas:

= Recec¢io de candidaturas

* Triagem curricular

"  Gestao de base de dados

* Convocatoérias (via telefone) para processos de selecio
* Entrevistas individuais e de grupo

* Arquivo

Conforme as necessidades de recrutamento prementes, teve a oportunidade de
participar ativamente em diversas entrevistas de grupo e individuais, conduzindo alguns
destes processos de forma autébnoma. As principais areas abrangidas em processos de
selecdo, durante o decorrer do estagio, foram a da vigilancia e a comercial. O trabalho
desenvolvido foi relevante pelo contexto organizacional concreto, pois sio duas areas que
exigem candidatos com competéncias técnicas e comportamentais muito diferentes.

A organizacao de acolhimento mostrou-se bastante flexivel no que respeita ao
processo de pesquisa para o relatério de estagio. Assim, no decorrer do estagio foram

desempenhadas as seguintes atividades:

12 DRSF — Departamento de Recrutamento, Seleciao e Formacio.
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* Consulta e exploragao de documentagao fornecida pela Prosegur, como suporte na
defini¢ao do objeto de estudo e outras informagoes relevantes acerca da organizagao
(manual de acolhimento, relatérios anuais de atividade, apresentagoes institucionais
para processos de selecao, dossiers de formacao, entre outros);

* Concegao de instrumentos de recolha de dados e a sua aplicagio a amostra pré-
definida, nomeadamente questionario de satisfagdo da formacdo e guides de
entrevistas semiestruturadas'’;

®  Tratamento e analise das informacées recolhidas.

13 Guibes disponiveis para consulta nos anexos 2, 3 ¢ 4.
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Capitulo III - Op¢oes Metodologicas

1. Metodologia de investigacao

O que motiva a escolha da metodologia de investigagdo diz respeito ao(s) objetivo(s)
tracado(s) para o estudo. Tal como afirma Patton (1990), mais importante do que a
preferéncia metodolégica, sao as opgoes tomadas estarem em concordancia com as fontes
disponiveis e com as finalidades da investigagao em causa.

Tendo em consideragdo que a investigacao qualitativa permite ao investigador estudar
os problemas em maior profundidade e detalhe (Patton, 1990), de acordo com os objetivos
definidos para o presente relatério de estagio, a metodologia de investigacio adotada
corresponde a abordagem qualitativa, segundo a estratégia estudo de caso.

Segundo Reichardt & Cook (19806), a metodologia qualitativa distingue-se pela sua
dimensao holistica e orientada para o processo. O seu cariz exploratério e expansionista, faz
da observacao uma ferramenta essencial na descoberta da realidade (Carmo & Ferreira, 2015,
p.158).

A abordagem qualitativa, na sua vertente conceptual, o objeto de estudo foca-se nas
perspetivas dos participantes na investigacao, onde importa esmiugar ideias e significados de
atitudes individuais e internacionais com o grupo, ou seja, fazer uma leitura interpretativa
sobre o entendimento e/ou percec¢io dos participantes perante determinada realidade em
estudo. Na dimensao metodoldgica, a investigacdo qualitativa implementa-se através do
método indutivo, uma vez que “(...) o investigador pretende desvendar a intencdo, o
proposito da agao, estudando-a na sua propria posicao significativa, isto ¢, o significado tem
um valor enquanto inserido nesse contexto” (Pacheco, 1993 apud Coutinho, 2014, p.28).

No dominio das ciéncias sociais e humanas, o estudo de caso tem vindo a ser cada
vez implementado quando a investigacao incide no contexto de uma realidade atual. Esta
estratégia empirica vai de encontro aos objetivos do estagio realizado, uma vez que a recolha
de dados e/ou informacdes sio referentes somente a um Unico contexto, no caso, da
Prosegur, Companhia de Seguranga Lda. Além disso, os objetivos definidos para o presente
trabalho empirico apontam para questoes de pesquisa “como” e “por que”, que preconizam
a explicacao de fenémenos (Yin, 2001, p.20).

De acordo com Yin (1988) a planificagio do estudo de caso deve passar pela

definicao de questdes de investigaciao; proposicoes (se for o caso), que orientam o enfoque
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de observaciao do investigador; unidades de analise, que pode incidir num estudo de caso
unico ou diferentes casos; estabelecer um fio condutor entre os dados e as proposi¢des; por
fim, elucidar os critérios de definicao dos dados (Carmo & Ferreira, 2015, p.189).

Patton também alerta para a necessidade de planeamento de uma investigacao
cientifica, independentemente da estratégia utilizada. Com a designacao de design qualitativo,
os objetivos que lhe sdo inerentes passam, primeiramente, pela defini¢do e escrutinio dos
conhecimentos que se pretendem adquirir com o estudo. Para isso, deve ser integrado no
plano de a¢ao o procedimento de recolha, analise e interpretacao de dados. (Patton, 2002,
p-39).

De forma sucinta, o que levou a investigadora a optar pela abordagem qualitativa e,
em particular, a estratégia estudo de caso deve-se precisamente ao facto de se focar no
acompanhamento de uma turma do curso de Vigilante de Seguranca Privada no seu proprio
contexto. Outra das razdes prende-se com a amostra intencional e reduzida, por isso, muito

especifica. Por fim, pela diversidade de fontes de dados, como seguidamente sera percetivel*.

14 Ponto 3: Caraterizacdo da amostra.
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2. Objetivos do estudo

Tendo em conta que a investigagao cientifica deve obedecer a diferentes e rigidas
etapas, o planeamento do estudo de caso comegou a ser delineado antes do inicio do estagio.
Apbs a escolha do tema da investigagdo, que se centra na formagao e no desenvolvimento
de competéncias, tendo em conta que a escolha advém de uma curiosidade pessoal e da
leitura flutuante adjacente, ¢ imperativo definir a(s) questao(s) de investigagao.

Tal como referido no primeiro capitulo do relatério, o estagio curricular teve a
duracdo de cinco meses e decorreu no Departamento de Recrutamento, Selecao e Formagao
da Prosegur, no Porto. Nesta fase inicial e, por isso, exploratoria, a observagao-participante
e a analise documental, foram essenciais para perceber o modo geral de funcionamento da
organiza¢ao de acolhimento e as possiveis opg¢oes de trabalho empirico a implementar.

Apresentada e explorada a realidade do departamento com alguma profundidade, a
investigadora considerou pertinente incidir o estudo numa turma de formandos aspirantes a
Vigilantes de Seguranca Privada, a area de formag¢ao com mais a¢oes, bem como com maior
empregabilidade a nivel nacional. Com esta amostra intencional foi possivel acompanhar os
formandos desde o processo de R&S para a formagao até ao final do curso. Em alguns casos,
teve ainda a oportunidade de selecionar alguns destes profissionais para trabalhar com a
empresa posteriormente.

A teoria da investigagao fundamental serviu de base para a tomada de decisoes
empiricas, no sentido em que se verificou a participagao sistematica no contexto em estudo
(Patton, 2002, p.213). Sendo que os objetivos da investigadora passavam pela produgio de
conhecimento tedtico base do tema, este deveria estar em concordancia, com os interesses
da organiza¢ao de acolhimento.

Num continuo trabalho reflexivo, foram definidas as seguintes questdes de
investigacao: Porque razao formacao em contexto profissional pode ser entendida como um
lugar de desenvolvimento de competéncias dos individuos? Como é que a avaliagdo da
formacao beneficia o processo formativo e a organiza¢ao em si?

A exploracao dos significados que os formandos atribuem a formacao,
nomeadamente as competéncias que dela advém, motivou a investigadora a optar por
implementar o modelo de avaliacio da formagao de Donald Kirkpatrick na turma em causa.

Foram aplicados os primeiros dois niveis com os seguintes objetivos especificos:
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" com a avaliagio da reacio, através de um questionario de avaliagio da satisfacio",
perceber qual a posi¢ao dos formandos relativamente a preferéncia, expetativas e
adequacdo das tematicas, performance dos formadores e consideragoes acerca da
entidade formadora (instalagdes, materiais, acompanhamento). Neste nivel almeja-se
identificar melhorias ou sugestoes propostas, com o intuito de serem tidas em conta
nos proximos cursos.

* namodalidade da avaliagiao da aprendizagem (pré e pds agao formativa), verificar se,
de facto, houve aquisicio de conhecimentos, identificando as matérias em que se
verificou melhores resultados e, consequentemente, maiores dificuldades.

Embora a ténica, em termos empiricos, se concentre nos formandos, foram, ainda,
entrevistados trés profissionais (dois técnicos de recursos humanos e um formador) do
departamento, no sentido de completar a analise sobre as questoes inerentes a formagao e a
aquisicao de competéncias e, ainda, de forma a enriquecer a propria qualidade dos dados

recolhidos.

15 Guido do questionario disponivel em “Anexos”.
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3. Caraterizacao da amostra

De acordo com Patton (1990), sdo as técnicas de amostragem que melhor patenteiam
a diferenca entre a utilizagdo de métodos quantitativos e qualitativos. Enquanto a abordagem
quantitativa se carateriza por amostras consideraveis e aleatérias, a qualitativa foca-se em
amostras mais pequenas e deliberadas (Carmo & Ferreira, 2015, p.169).

Este estudo de caso integra uma amostra intencional de um grupo de vinte e trés
formandos e trés colaboradores (dois técnicos de recursos humanos e um formador) do
Departamento de Recrutamento, Sele¢ao e Formacao.

No que concerne ao grupo de formandos do curso de VSP', o mesmo é composto
por sete elementos de género feminino e dezasseis de género masculino, como é percetivel
na tabela abaixo apresentada. Com idades compreendidas entre os 18 e os 53 anos, a situagao
atual dos formandos face ao emprego, a data do curso, na esmagadora maioria era a de
desempregado/a. A nivel das habilitagbes literarias verificou-se alguma diversidade. Apesar
de o ensino obrigatério ser o nivel secundario e estar em maioria, alguns formandos detém
niveis de formacao inferiores. Em contrapartida, existem trés elementos que frequentaram o

ensino supetior.

N° formando Idade Género Habilitagoes Situagdo atual
Literarias face ao emprego
1 38 Feminino 12° ano Desempregada
2 22 Masculino 12° ano Desempregado
3 33 Feminino 9°ano Desempregada
4 51 Masculino 6°ano Desempregado
(incompleto)
5 52 Masculino 12° ano Desempregado
6 39 Feminino 12° ano Empregada
(lavadora de carros)
7 44 Feminino 12° ano Desempregada
8 38 Feminino 12° ano Desempregada
9 19 Masculino 12° ano Procura  primeiro
emprego
10 34 Masculino 12°ano Desempregado
11 27 Masculino 9° ano Desempregado
12 44 Masculino Licenciatura Desempregado
(incompleta)
13 23 Masculino 12° ano Desempregado
14 24 Masculino 9°ano Desempregado
15 37 Masculino 12° ano Empregado (militar
marinha)

16 VSP — Vigilante de Seguranca Privada.
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16 53 Masculino Licenciatura Desempregado

(incompleta)
17 18 Masculino 9° ano (andou 12  Desempregado
anos na escola)
18 21 Feminino 12° ano Desempregada
19 28 Masculino Licenciatura Desempregado
20 21 Masculino 12° ano Empregado
(militar)
21 33 Feminino 9° ano Desempregada
22 22 Masculino 12° ano Desempregado
23 26 Masculino 12° ano Desempregado

Tabela 2 - Caraterizacdo sociodemografica dos formandos do curso de Vigilante de Seguranca
Privada.
Fonte: elaboracio propria a partir dos questionarios de avaliacdo da satisfagao.

O grupo de trés colaboradores do departamento de Recrutamento, Selecao e
Formacao, com os quais a investigadora teve a oportunidade de conviver ao longo do estagio,
tém idades compreendidas entre os 36 e os 59 anos, sendo dois elementos de género
masculino e um de sexo feminino. Ambos desempenham fung¢oes ligadas a area da formagao,
como referido anteriormente os técnicos de recursos humanos siao detentores do CCP'" e
por isso também dao formacgido. A formaciao académica insere-se, essencialmente, nas areas
da psicologia e da sociologia. Com periodos de experiéncia consideraveis, a colaboradora
mais recente na empresa ja completou 11 anos de servico, e os restantes 21 anos

respetivamente. Estes dados podem ser consultados com maior detalhe na tabela 3, abaixo

indicada.
N° Idade @ Género Formacgao Fungio Tempo de
Entrevistado Académica Desempenhada = experiéncia na
profissao
1 49 Masculino = Licenciatura em @ Técnico de 21 anos
Psicologia Recursos
Humanos
2 36 Feminino @ Licenciatura em Técnica de 11 anos
Psicologia e Pés- = Recursos
Graduagio em Humanos
Gestiao de
Recursos
Humanos
3 59 Masculino = Licenciatura em Formador 21 anos
Sociologia (interno)
(incompleta)

Tabela 3 - Perfil dos entrevistados.
Fonte: elaborado pela autora a partir das entrevistas.

17 Certificado de Competéncias Pedagdgicas (antigo CAP).
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Em consonancia com a caraterizagao sociodemografica realizada, ¢ possivel afirmar
que se trata de uma amostra nao probabilistica, no sentido em que houve um critério de
escolha intencional. A amostragem por conveniéncia corresponde a técnica que melhor
classifica a amostra deste estudo, pois trata-se de um grupo de pessoas que nao so estavam

disponiveis como se voluntariaram a participar no estudo (Carmo & Ferreira, 2015, p.174).
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4. Procedimento de recolha de dados

Tendo em conta a diversidade da realidade em estudo, foram implementadas as
seguintes técnicas de recolha de dados: observagdo participante, analise documental,
entrevistas individuais semiestruturadas e inquéritos por questionario (resposta aberta). Além
destas, foram recolhidos dados relativos a pré e pos avaliagdo de conhecimentos (nivel da
aprendizagem) que serdo alvo de uma analise de conteudo rigorosa.

Umas das técnicas de recolha de dados mais utilizada diz respeito a observagao
participante que, para além da pesquisa de informagao, inclui a interagao entre o investigador
e o observado (a amostra em estudo). Este tipo de observacio procura aceder aos
significados que os participantes dao as realidades sociais e como se relacionam com elas. De
acordo com Bogdan e Taylor (1975), com a observacdo participante o investigador e os
participantes beneficiam de interagdes sociais intensas, de onde sio recolhidos dados de
forma sistematica. Lapassade (2001) defende que o trabalho de terreno se enceta desde a
chegada do investigador ao contexto - quando inicia as suas negociagoes - até a0 momento
em que o trabalho de campo se conclui (Correia, 2009, p.31).

Tal como a observacao participante, a analise documental constitui uma importante
ferramenta exploratéria. Esta técnica de recolha de dados pressupde a selegao, tratamento e
interpretacao de “(...) informacao bruta existente em suportes estaveis (seripto, audio, video
e informo)” com o objetivo de fornecer informagao relevante acerca da realidade em estudo
(Carmo e Ferreira, 2015, p.58). Concretamente neste trabalho académico a andlise
documental centrou-se, essencialmente, em documentos escritos (como o manual de
acolhimento) e informacio veiculada a organizacao em suporte digital (desde a apresentacio
institucional da empresa ao sie oficial).

A técnica da entrevista destaca-se pela potencial troca de percegoes, interpretagdes e
experiéncias entre o investigador e o entrevistado. As entrevistas realizadas no periodo de
estagio foram de cariz semiestruturado, tendo sindo previamente construido um guido com
as tematicas e/ou topicos que se pretendiam abordar nas entrevistas individuais, com o
intuito da flexibilidade e fraca diretividade carateristicas desta técnica (Quivy &
Campenhoudt, 2003, p.192). Tal como acima mencionado, foram entrevistadas trés pessoas
que colaboram com a Prosegur, de forma a conhecer melhor o contexto em estudo e também
com o intuito de complementar a analise da avaliacao da formacao realizada, dando-lhe mais

sentido e profundidade.
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Aos vinte e trés formandos do curso de VSP, foram dirigidos inquéritos por
questionario. Estes questionarios de avaliagdo da satisfagio da formacdo personificam o
primeiro nivel do modelo de Donald Kirkpartick. Relativamente a técnica de inquérito por
questionario, todas as questoes eram de resposta aberta e foram cuidadosamente organizadas
por tematicas, uma vez que, a contrario do que acontece nas entrevistas, a interacao entre o
investigador e os participantes ¢ indireta. De acordo com Carmo & Ferreira (2015, pp.127,
128), os questionarios integram perguntas de identificagao, de informacao, de descanso ou
de preparagio e de controlo.

Por fim, ainda relativo 2 mesma amostra, foram recolhidos dados no que concerne a
avaliagdio de conhecimentos (segundo nfvel do modelo suprarreferido). Esta avaliagao
decorreu antes e apds as agoes de formagao, cujos modulos sio os seguintes: UFCD 4478 -
Técnicas de Socorrismo, UFCD 4798 - Prevencao e Combate a Incéndios, Formacio Base,
Formacao Especifica de Vigilante. Os modelos das provas implementadas pertencem a
organizac¢ao e, sendo utilizadas em diversas formagdes, ndo foi autorizada a sua divulgacao.
As informagoes extraidas destes testes de avaliacdo, que incluem dados estatisticos, serao
analisadas numa perspetiva de analise compreensiva e interpretativa, nao extrapolando os

limites e as diretrizes da metodologia qualitativa.
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5. Analise de conteudo

A analise de conteudo é uma metodologia amplamente considerada e implementada
nas ciéncias sociais e predominantemente em abordagens quantitativas. Porém, esta técnica
de tratamento de informag¢bes também ¢, atualmente, bastante utilizada em investigagdes
com metodologia qualitativa.

Segundo Bardin (1977) a anilise de contetdo pressupoe o escrutinio de mensagens
objetivas ou subentendidas presentes em comunicagdes escritas ou faladas. A interpretacao
do conteudo depende dos objetivos definidos pelo investigador, contudo, a analise de
informagoes deve obedecer a procedimentos sistematicos de analise e descricao, que
permitem organizar os dados de forma mais simplificada e intuitiva. Segundo Henry &
Moscovici (1968) apud Bardin (1977, p.33), “tudo o que ¢ dito ou escrito é susceptivel de ser
submetido a uma andlise de conteado”.

A técnica da analise de conteudo foi aplicada aos questionarios de avaliagio da
satisfacdo dos vinte e trés formandos e as entrevistas realizadas aos trés colaboradores da
empresa. Tratando-se de um volume de informagao consideravel, a organizacao do contetdo
em «gavetasy foi absolutamente crucial para o tratamento e posterior interpretacao dos dados.
Seguindo a metodologia proposta por Bardin, este ¢ o método das categorias, que siao
classificadas de acordo com uma determinada ordem de critérios (Bardin, 1977, p.37).

Na abordagem quantitativa centra-se na frequéncia com que certos elementos surgem
ao longo da analise aos dados. Na metodologia qualitativa a questao da codificacio pode
suscitar algumas ddvidas, visto que a contagem por frequéncia, que pressupoe um tratamento
estatistico, pode ndo fazer qualquer sentido. Neste caso, a presenca e/ou auséncia de
determinado componente, permite realizar inferéncias com a mesma validade que a
frequéncia de aparicao (Bardin, 1977, p.114).

Na sua abordagem a técnica de analise de conteudo, Bardin (1977, pp.95-102)
enumera trés fases de analise de conteudo, seguidamente apresentadas.

1- A pré-analise corresponde a0 momento da organizacdo e estruturagao das ideias
iniciais, quando se procede a leitura flutuante e se estabelece que informagoes e/ou
documentos de suporte a analise posterior propriamente dita.

2- A exploragdo do material operacionaliza-se através da codificagdo do material

previamente transcrito através de unidades de registo que por sua vez, originam
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diferentes categorias, agrupadas e classificadas de acordo com a informacao recolhida
seguindo uma sequéncia logica.

3- O tratamento de resultados, inferéncia e interpretagao, constituem os ultimos
passos. O tratamento da informagdo (em bruto) operacionaliza-se através de
categorias iniciais, que culminam no aumento da quantidade de categorias, que
agrupadas originam categorias intermédias e, por sua vez, com 0s ajustes necessarios
no processo de adelgagamento da informagao, da lugar a grandes categorias, as finais.
A inferéncia e interpretagao dos dados pode ser entendida como a fase mais subjetiva
do processo, em que a criatividade, intui¢do e visao critica do investigador ¢ essencial

para dar sentido a informagao selecionada.

Seguindo o pensamento légico de Bardin (1977), seguem-se as duas tabelas que
patenteiam as diretrizes da analise de conteudo as entrevistas e aos questionarios de avaliagao
da satisfacao.

Categorias Iniciais Categorias Intermédias Categorias Finais

1. Processo de recrutamento e

selecio

2. Razio para candidatos

optarem pela formagio e 1. Recrutamento e Selecio

requisitos de Formandos!®

3. Perfil do formando e perfil I. Fatores inerentes a selecao
ideal de vigilante de formandos e vigilantes
4. Requisitos para desempenho 1L Perfil do Vigilante

da funcio de vigilante

5. Competéncias técnicas e

comportamentais do vigilante II. Formagao de
6. Desenvolvimento de Qualificagao de Vigilante de
competéncias na formacao Seguranca Privada II. Questdes pertinentes sobre

7. Preparacio do vigilante para a formagdo de VSP.

pratica profissional e inserc¢ao
no contexto de trabalho
8. Planificacdo das acdes de
formacgao
9. Avaliacdo da formacio e
tratamento da informacio
recolhida
10. Questdes criticas do
processo de formagio e
sugestoes de melhoria
Tabela 4 - Categorias iniciais, intermédias e finais das entrevistas.
Fonte: Elaboracao propria.

1V. Planificacio e Avaliacio
da Formacao

18 As questoes afetas ao processo de R&S de formandos sdo apenas consideradas nas entrevistas aos técnicos
de recurso humanos, ndo fazendo parte do rol de tematicas do guido de entrevista do formador.
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De forma a simplificar a fluéncia textual na seccao da apresentagao e discussio de

resultados, os trechos relativos aos entrevistados serao identificados como EA, EB e EC, de

acordo com a ordem de transcri¢do dos anexos. O mesmo procedimento aplica-se aos

questionarios, onde os formandos foram numerados, a titulo de exemplo, F1, F14 ou F23.

Categorias Iniciais

1. Processo de convocatéria de
selecio

2. Instalacoes e
matetiais/equipamentos

3. Recomendacio da formacio
4. Sugestoes de melhoria

5. Desempenho dos formadores

6. Demonstracido de
conhecimentos pelos formadores
7. Oportunidades de
debate/participagao

8. Aprofundamento das matérias
9. Aquisi¢do de
conhecimentos/comportamentos
10. Expetativas antes da
realizacio do médulo

11. Tematicas de maior e menor
interesse

Categorias Intermédias

I. Entidade Formadora

II. Formadores

III. Conteudo da UFCD
4478-Técnicas de
Socortismo

IV. Contetido da UFCD
4798- Prevencio e Combate
a Incéndios

V. Conteddo do Médulo de
Formacio Base

VI: Contetdo do Médulo
de Formacio Especifico de
Vigilante

Categorias Finais

1. Entidade Formadora

II. Conteddo das a¢des:
UFCD 4478, UFCD 4798,
BASY e VIG2

Tabela 5 - Categorias iniciais, intermédias e finais dos questionarios de avaliagdo da satisfacio.

Fonte: Elaborac¢ao propria.

1 BAS — Médulo de Formacio Base.

20 VIG — Médulo de Formacgio Especifico de Vigilante.
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Capitulo IV - Apresentacao de resultados e discussao

O trabalho empirico propriamente dito do presente estudo de caso incidiu no
primeiro curso de Vigilante de Seguranc¢a Privada a ser realizado pela Prosegur no Porto em
2018. De forma resumida e retomando o que foi ja anteriormente dito, este curso de
formacdo inicial destina-se a pessoas que pretendam obter o cartio profissional de vigilante
de seguranca privada, emitido pela Policia de Seguranga Publica.

Esta formagao de qualificagao inicial é constituida pelos seguintes moédulos:

» UFCD 4478 — Técnicas de Socorrismo- principios basicos;
= UFCD 478 — Prevencao e Combate a Incéndios;

* Mobdulo de Formacao Base (BAS);

" Modulo de Formacao Especifico de Vigilante (VIG).

A Unidade de Formac¢io de Curta Duracio 4478, Técnicas de Socorrismo —
principios basicos, tem uma carga horaria de 25 horas, sendo o objetivo aplicar técnicas
basicas de socorrismo (Catalogo Nacional de Qualificagoes, 2008).

A Unidade de Formac¢io de Curta Duracgiao 4798, Prevencio e Combate a Incéndios,
detém o mesmo nimero de horas da UFCD anterior. Os objetivos previstos pela ANQEP?'
prevé o dominio de meios de primeira intervencao, técnicas de primeira interven¢iao em
primeiros socorros, bem como procedimentos estabelecidos nos planos de emergéncia
(Catalogo Nacional de Qualificagdes, 2008).

O Moédulo de Formagao Base, com 60 horas de carga horaria, pressupoe os seguintes
objetivos™ possuir conhecimentos relativos ao sistema de seguranca interna e
enquadramento normativo da atividade de seguranca privada em Portugal; promover a
aquisicio de competéncias em matéria de direitos, liberdades e garantias; identificar os
elementos essenciais dos tipos legais de crimes contra as pessoas e patrimonio, de causas de

exclusio da ilicitude e culpa; conhecer os direitos e deveres do pessoal de seguranca privada

21 ANQEP — Agéncia Nacional para a Qualificagio e o Ensino Profissional.
22 Os objetivos da BAS foram consultados no Plano de Sessio do médulo.
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e nogao de condutas proibidas; dotar o formando de conhecimentos quanto ao regime
laboral e de saude e seguranga no trabalho aplicavel ao pessoal de seguranca privada.

Por fim, com o maior numero de horas de formacao (90 horas), o Mddulo de
Formacao Especifico de Vigilante prevé que no final do curso os formandos estejam aptos
a0 exercicio da atividade nos dominios® que se seguem: segurancga fisica e controlo de
acessos; vigilancia humana e eletronica e intervencdo de alarmes; revistas pessoais de
prevencdo e seguranga; gestao de conflitos e procedimentos de detenc¢do; defesa pessoal;
seguranca eletronica e procedimentos operacionais de emergéncia em alarmes.

A constitui¢io da turma do curso obedece a alguns preceitos que serdo elencados
com o auxilio das entrevistas realizadas. Relativamente ao processo de recrutamento pode
ser feito por meio de candidaturas espontaneas, anincios colocados em plataformas web ou
pessoas referenciadas.

- O processo de recrutamento obedece agui a nma atragio que passa por um lado pela candidatura
espontanea do proprio candidato (...) agueles que vém referidos por colaboradores da Prosegur (...)
E depois ha os andincios de recrutamento que, por vezes, também sio colocados (EA).

Apesar de a formacio ser paga™, existe um processo de selecio de candidatos, onde questdes
como robustez fisica ou altura sao bastante valorizadas.

- As vezes quem vem a formagio pode nao estar totalmente enguadrado naguilo que seria o perfil
desejavel para a Prosegur (EB).
- Podem existir alguns fatores ainda a levar em conta, como expressao escrita, uma imagem no
sentido da relagao peso-altura. Também algum problema de diccao (EA).

Contudo existem alguns requisitos intransponiveis, como é o caso da escolaridade® e do

certificado de registo ctiminal® que nio pode constar qualquer infracio e/ou crime
cometido. Numa fase posterior, o exame médico deve atestar que o formando esta apto para
trabalhar, uma vez que no caso de detecao da presenca de consumo de substancias proibidas
(como estupefacientes) o formando é dado como inapto.

- Num limite minimo, aquilo que ¢ definido pela Lei de Seguranca Privada (...) possuir
escolaridade obrigatdria, robuste. fisica e mental, ser cidadao portugnés ou da comunidade enropeia,
ter um registo criminal sem antecedentes por crime doloso. 1.ogo, diria, esses sao os requisitos
minimos para desempenbar a fungio de vigilante. Os mdximos poderdio ser colocados pela empresa
ou pela exigéneia de algum posto/ cliente em especifico (EA).

23 Os objetivos do VIG foram consultados no Plano de Sessao do médulo.

24 A formagdo tem um custo de trezentos euros, que inclui o envio do processo para a PSP.

2 A escolaridade depende do ano de nascimento dos individuos e das leis na altura em vigor. Atualmente ha
uma obrigatoriedade de frequentar pelo menos doze anos de escola, menos que nio se termine o ciclo de
estudos.

26 Com a especificac¢do de atividade que envolve contacto regular com menores.
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O perfil de vigilante para trabalhar com a organizacao de acolhimento naturalmente
que pode ultrapassar os requisitos minimos para frequentar a formagao. Durante o curso, os
formandos estio em constante avaliagao, nao fosse a formagao para colmatar eventuais
necessidades. Na observacio da formacio a investigadora percebeu que a postura e/ou modo
de estar é considerado essencial, uma vez que a profissao de vigilante exige grande
responsabilidade e resiliéncia, e individuos tendencialmente conflituosos ou com alguma
reatividade nio tém tanto interesse para a organizacao. A preferéncia por individuos com
experiéncias militares também ¢ tida em grande consideragao.

- Eu diria que ¢ alguém com uma boa apresentagao, uma boa imagem, adequada a funcao, nm
bom discurso, wma capacidade de gerir conflitos ¢ uma grande disponibilidade hordria, para
trabalhar por turnos (EB).

- O perfil da empresa (...) que tenha a experiéncia militar de quatro anos ou mais, se possivel em
tropas especiais. (...) Estao babituados a wm sistema que implica ter uns processos ¢ uns
procedimentos a cumprir e sabem que tém que o fager, estio, por isso, nessa linha de pensamento.
Cumprir regras que estao instituidas (EA).
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1. Avaliacdo da Formacao do curso de Vigilante se Seguranca

Privada

1.1 Nivel 1 - Avaliacao da Reacgao

O questionario de avaliagdo da satisfagdo equivale ao primeiro critério da avaliagao
da formacao. Este foi sendo preenchido pelos formandos em diferentes momentos,
essencialmente no fim de cada médulo o grupo de questoes referente.

O processo de convocatoéria de selegao foi realizado telefonicamente para posterior
sessao de apresentagao e esclarecimento de davidas relativas a formagao (sessao de sele¢ao
de candidatos). Em casos em que as pessoas iam entregar o curriculo a empresa com a
intencao de fazer formacao, eram direcionadas no momento para falar com um técnico do
departamento, servindo esse momento como entrevista e apresentagao do projeto formativo.
A este nivel verificou-se que os formandos ficaram unanimemente satisfeitos.

- O processo de selegio foi adequado. O acompanhamento foi bom e a orientagdo também (F3).
- Vi a wma entrevista individual e fui bem acompanbada (F7).
- Sim, foi sempre muito bem orientado ¢ a entidade sempre mnito simpatica (F14).
- O acompanbamento ¢ a orientagio foram sempre os mais adequados, foi sempre tudo dito o que
necessdrio para a respetiva documentagio (qual a necessdria) e sobre qualquer e determinado assunto
(F15).

Verificou-se um aspeto muito criticado pelos formandos que se relaciona com a entrega de

documentos necessarios para o processo que segue para a PSP? no final da formagio. Foi a
investigadora que procedeu a recolha e conferéncia da documentagio, que ia sendo entregue
ao longo do curso. Porém, uma vez que o curso teve seis formadores, verificou-se alguma
confusdo nas informag¢oes passadas por estes. Como percetivel na citagao abaixo indicada,
os formadores passaram informacdes dispares no sentido em que informavam formas de
procedimentos de entrega de documentos diferentes. Além desta questdo, a investigadora
verificou que o mesmo aconteceu com assuntos relacionadas com os conteudos
programaticos.
- Honve um bom comportamento e orientagio, no entanto, honve alguns aspetos que poderiam ser
melhorados, nomeadamente, as informagoes diferentes que nos foram sendo ditas relativamente aos
“timings” das entregas de documentos (F22).
O espago onde decorreram as a¢oes de formagao nao se restringiu a sala de formagao

da Prosegur. Os primeiros dois moédulos decorreram nas instalagdes dos Bombeiros

27 Policia de Seguranca Publica.
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Voluntarios Portuenses, uma vez que, dados os contetidos programaticos, os formadores
eram bombeiros. As instalagdes supramencionadas nao reunem as melhores condi¢des, a
sala nao era climatizada, sentia-se bastante o frio, pois a data dos factos era inverno. De
acordo com a visao da investigadora, esta ¢ a grande critica apontada pelos formandos. Para
além de ser percetivel na leitura dos questionarios, a turma mobilizou-se e expOs essa mesma
questdo aos técnicos do DRSF. Alguns formandos também apontaram criticas a sala onde
decorreu a aula pratica de defesa pessoal, apontando o ruido como o principal incomodo.
Relativamente aos restantes espagos, sala de formacao, refeitério e espagos exteriores na
empresa, houve total satisfagao.

- A parte dos mddulos de técnicas de socorrismos, de incéndios e defesa pessoal, as instalagoes e o
equipamento ndo foram os mais adequados, sala fria, ¢ no caso da defesa pessoal muito barnlho
aquando da anla. Nos restantes midnlos nada a apontar (F19).
- Materiais/ equipamentos foram os adequados (F15).
- As instalagoes e material na Prosegur sao excelentes, mas nos bombeiros as salas sao muito frias
(F14).

O desempenho dos formadores e a forma como mobilizam os contetidos constitui

uma questao essencial no que concerne ao programa de formagao, tendo em conta que sao
eles um dos principais responsaveis pela aquisicio de competéncias, ao nivel de
aprendizagens ou alteragiao de comportamentos. Neste ambito, nao existem criticas a registar
ao nivel da performance do formador, contudo os formandos admitiram alguma relutancia
relativamente a exposiciao de matérias e/ou exercicios mais tedticos.

- Como formadores cinco estrelas. Como pessoas para além das matérias dadas transmitiram-me
mais confianga e experiéncias para a minba vida (F10).

- A minba apreciagao ¢ boa porgue a informagao dada foi clara e responderam sempre as minbhas
dividas (F22).

- Todos estavam aptos ¢ demonstraram os devidos conhecimentos, percebi gue alguns ou ja o fagem
hd muito e/ ou ji passaram pela profissao, na casa dos bombeiros ambos sio profissionais ativos
F8).

-Tentaram sempre adequar com exemplos ou situages que ji aconteceram ou lhes acontecen, nunca
deixaram ninguém sem resposta e sempre preocupados se excistissem dividas on questies (F15).

Nao sendo necessario discriminar por médulos, ¢ possivel afirmar que os formandos
tinham especial preferéncia por atividades que tivessem algum referencial pratico. Servem de
exemplo, trabalhos em grupo, exercicios praticos (aplicar o SBV* a um boneco) ou partilha
de situagdes que aconteceram com colaboradores da Prosegur ou podem acontecer com os

formandos enquanto vigilantes.

28 SBV — Suporte Biésico de Vida.
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- Foram feitos vdrios debates em grupos, acho que todos tiveram destaque, pois aprendemos muito
comr os outros colegas (F1).
- Destaco mais o suporte basico de vida (F4).
- Na criacio dos grupos quando cada nm defendia a sua opiniao, assim fomos esclarecendo dividas
(F18).
- A formagao foi muito debatida e participativa, gue na minba opinido sé ajuda os formandos
(F19).
- Conversas em grupo e debate sobre filmes (F22).

O debate sobre filmes a que este dltimo formando se refere, corresponde a videos de furtos

em espagos comerciais ou assaltos a empresas, exemplos reais que prendiam muito atengao
dos formandos e geravam grandes debates. Vale a pena lembrar que a profissao de vigilante
acarreta riscos elevados no que diz respeito a seguranga dos profissionais em determinados
contextos de trabalho.

Segue-se a analise ao conteudo das quatro agdes que compdem o curso de VSP, que
sera realizado em conjunto. No que concerne ao aprofundamento das matérias, de modo
geral, os formandos consideraram adequado, uma vez que, na sua maioria, ndo detinham
qualquer conhecimento, principalmente acerca dos médulos BAS e VIG.

- Penso que foi adequado a formagao de vigilante (F22).

- As matérias dadas foram dadas de forma clara, onde incidia especificamente em situagoes que
possamos encontrar em contexto profissional (F19).

- Acho que foi muito produtivo. Nunca tinha tido uma anla nem sequer uma ideia de primeiros
socorros e adorei (F14).

- Adquirir conbecimentos acima da média relativamente a esta drea (F13).

Ao longo da vida, as competéncias vao sendo desenvolvidas pelos individuos e
transformadas em criatividade, produtividade, inovagao, comportamentos ou habilidades, ou
seja, num conjunto infindavel de saberes. A formagao de VSP pressupoe exatamente isto,
visto que interessa a organiza¢ao de acolhimento uma atuagao padronizada de competéncias
técnicas e comportamentais dos seus profissionais alocados em diferentes clientes. A este
nivel, os formandos sublinharam, uma vez mais, a importancia da dimensao pratica do curso
na aquisi¢ao de conhecimentos/comportamentos a aplicar no contexto profissional, uma vez
que exercicios de aplicagao de tarefas diarias de vigilante (casos praticos, por exemplos),
videos sobre casos reais ou outros exemplos ajudam a compreender e assimilar a realidade
da profissao de vigilante e todos os desafios que acarreta.

- Foram-nos dados exemplos de situagies reais onde foi possivel consolidar a matéria, exercicios
ajudaram a compreender ¢ a ajudar sobre as mais variadas situagoes a que estaremos expostos (F3).
- Como agir em certas situagoes e como preencher corretamente a documentagio de vigilante (F2).

- Exemplos priticos é que nos dio seguranca para pormos em prética o que aprendemos. Qunanto
mais anlas priticas, melhor o aprendizado (F5).

46



A grosso modo, os formandos partilhavam a expetativa de aprender os
procedimentos base que lhes permitisse exercer a profissao de vigilante. A esse nivel a
entidade formadora niao defraudou expetativas, como comprovam os questionarios.

- As minbas expetativas foram correspondidas ou até posso dizer que ndo esperava aprender tanto
F14).

- Com esta formagio aprendi como ajudar a vitima no imediato, avaliando a situagio e agilizando
0 trabalho dos diferenciados (INEM) de modo a nao se perderem vidas! (F12).

- Sinto-me apta e competente para desempenhar as minbas fungoes, aplicando os conbecimentos

adquiridos. Espero ficar colocada na empresa e ter muito sucesso e corresponder de igual modo a

empresa (F12).
- Saber usar os meios de combate no local e os procedimentos a utilizar em caso de incéndio (F12).

Verificou-se um nitido e tnico desvio padrio de resposta, uma vez que a formanda em
questdo afirmou ndo ter expetativas relativamente aos conteidos de um dos médulos que
revela alguma falta de interesse pela formagao em si, partindo do principio que a formagao
pressupoe aprendizagem e dela advém, pelo menos, a expetativa de querer aprender algo
novo, independentemente de se gostar ou nao da tematica.

- Nao tinha expetativas, pois nio sabia quais os contedidos que seriam abordados (F7).

De acordo com a observagao da investigadora, esta detinha uma postura um pouco apatica
e desinteressada. Ao fim de alguns dias, numa informal troca de impressoes, o formador
revelou que a formanda poderia nao ter perfil para trabalhar com a empresa, pelas razoes
assinaladas.

A dltima questao, relativa a cada um dos médulos, diz respeito as tematicas de maior
e menor interesse de acordo com as preferéncias dos formandos. Tal como era esperado, os
assuntos com uma maior praticidade ou relacionadas com quotidiano do vigilante suscitaram
mais interesse nos formandos.

- Por mim vejo as aulas priticas como primordiais. As anlas tedricas sao também muito
importantes, porém sem a pratica, elas se perden com o tempo (F5).
- Aprender a fazer nma ronda e saber quais os melhores métodos de seguranga (F22).
- Classes de fogo, lidar com o incéndio (F2).
- Lei da seguranga privada e documentagio ligada a seguranga (F18).
-Todas as tematicas que foram feitas com demonstragies priticas, nomeadamente, o Suporte Bdsico
de Vida (F19).
Respetivamente, temas mais tedricos, que se distanciam mais da realidade e/ou das tarefas

da profissao propriamente ditas, correspondem aos conteudos menos apreciados.

- Menor interesse, a legislacao (F4).
- Menor: como funciona a hierarguia dos bombeiros (F22).

-As menos interessantes foram as tematicas mais tedricas, nomeadamente en relagdo a hemorragias.
(F19).
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Os formandos exprimiram claramente as suas preferéncias a nivel de conteudos,
sublinhando a importancia dos procedimentos e/ou tarefas essenciais ao exercicio da
atividade de vigilante. Os entrevistados possuem uma perspetiva similar, colocando a tonica
na diversidade de tarefas do vigilante.

- Informdtica na dtica do ntilizador (...) o conbecimento de linguas estrangeiras (E1).
- Competéncias técnicas que aprendem na formagao, o controlo de acessos, as comunicagoes via rddio,
questaes relacionadas com a extingdo de incéndios, com o suporte bdsico de vida, sdo temas cada vez
mais importantes (E2).
- Eles fagem muitos relatorios, e agora também ha uma questao muito importante, é que eles ji
comegam a fazger tudo muito informatizado (E3).

Apesar de, por vezes, estarem subentendidas nas respostas aos questionarios, os profissionais

do departamento discriminaram quais seriam as competéncias comportamentais-chave de
um vigilante com um perfil adequado.

- Socidvel, medianamente extrovertido, que tenba nma boa capacidade de comunicacdo verbal, se
possivel, também que seja, em termos escritos, se possivel correto; discreto; uma pessoa cumpridora
de regras, com bom senso... (E1).

- Comunicagdo assertiva, a gestdo de conflitos, o saber onvir (E2).

Para terminar, questionados sobre a possibilidade de recomendarem a formacao de
VSP na Prosegur a outras pessoas, as respostas dos formandos revelaram-se unanimemente
favoraveis. Relativamente a sugestoes de melhoria, os formandos consideraram que a ténica
da formagdo deveria voltar-se (ainda mais) para a dimensao pratica, dado que as
tarefas/responsabilidades dos vigilantes implicam questdes muito técnicas.

- Aprofundar mais a matéria em relagio a pratica de seguranga (F20).

- Fazer “visitas de estudo” para ver na pratica como se controla o sistema CCTV (F22).

- Acredito que se honvesse mais contesidos prticos em relagio ao combate a incéndios e primeiros
Socorros seriam mais produtivas as sessoes (F16).

1.2 Nivel 2 - Avaliacao da Aprendizagem

O segundo nivel de modelo de Kirkpatrick, avaliacgio da aprendizagem, ¢é
implementado em todas as a¢oes de formagao na Prosegur, independentemente da area. De
forma a obter um referencial comparativo e com o intuito de enriquecer o estudo, a
investigadora optou por, no inicio de cada agao, verificar os conhecimentos relativamente a
tematica em questio. Apdés a formagdo, os formandos realizaram o habitual teste de
conhecimentos. A prova de avalia¢ao ¢ propriedade da organizacao e tendo em linha de conta
a sua utilizacio futura nio foi autorizada a sua divulgacio. E, ainda importante salientar, que
o teste de avaliacio de conhecimentos é o mesmo da avaliagdo diagndstica. Como

anteriormente mencionado, a analise destes dados sera realizada numa perspetiva
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compreensiva e interpretativa, nio extrapolando os limites e as diretrizes da metodologia
qualitativa.

Ao longo de 22 dias de formagao existiram oito momentos em que as provas foram
passadas, quatro (de diagnoéstico) no inicio de cada médulo de formagao, e mais quatro
provas de avaliagao de aprendizagem no final, respetivamente. De modo a simplificar a
leitura e analise dos dados referentes a avaliacio, foram construidos graficos” que explanam,
moédulo por médulo, as classificagdes obtidas pelos formandos. As tabelas que se seguem
correspondem as classificagbes dos formandos obtidas na pré e pds avaliagio de

conhecimentos dos referidos moédulos.

N° UFCD UFCD
FORMANDO 4478 4798 BAS VIG
1 50% 50% 67% 60%
2 60% 30% 73% 73%
3 70% 40% 63% 83%
4 30% 30% 67% 73%
5 60% 20% 70% 63%
6 60% 30% 73% 67%
7 60% 10% 7% 80%
8 60% 40% 70% 67%
9 50% 30% 63% 70%
10 50% 10% 60% 73%
1 50% 10% 83% 67%
12 70% 30% 63% 70%
13 40% 30% 67% 50%
14 30% 10% 67% 60%
15 40% 30% 73% 73%
16 70% 50% 70% 67%
17 30% 30% 77% 60%
18 70% 30% 80% 67%
19 60% 40% 60% 73%
20 30% 30% 76% 57%
21 60% 40% 73% 70%
22 50% 0% 60% 57%
23 40% 30% 60% 63%

Tabela 6 - Classifica¢des obtidas na avaliagio diagnéstica de conhecimentos

2 Os graficos posicionados a esquerda correspondem aos da avaliacdo diagndstica de conhecimentos (antes da
realizacdo do moédulo de formacio) dos médulos em questdo. Por sua vez, os graficos a direita dizem respeito
a avaliacdo de conhecimentos (ap6s terminar cada médulo de formacio).
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N° UFCD UFCD

FORMANDO 4478 4798 BAS VIG
1 90% 90% 97% 100%
2 100% 90% 97% 90%
3 100% 90% 100% 100%
4 100% 80% 83% 100%
5 90% 90% 97% 100%
6 100% 90% 100% 100%
7 100% 90% 97% 97%
8 100% 90% 100% 100%
9 90% 90% 97% 97%
10 90% 70% 100% 100%
11 90% 80% 100% 100%
12 100% 90% 100% 93%
13 100% 90% 90% 100%
14 80% 90% 100% 97%
15 100% 100% 100% 100%
16 100% 90% 100% 100%
17 90% 80% 83% 97%
18 100% 90% 93% 90%
19 90% 90% 100% 90%
20 100% 90% 100% 100%
21 90% 90% 100% 100%
22 90% 100% 93% 100%
23 90% 90% 100% 100%

Tabela 7 — Classificagdes obtidas na avaliacio de conhecimentos

No que concerne a avaliagdo do médulo sobre técnicas de socorrismo, no grafico
referente ao teste diagnostico é percetivel que, de modo geral, os formandos tinham algumas
nocoes basicas acerca do tema, onde houve uma classificagao minima de 30% e maxima de
70%. Num conjunto de nove questoes de escolha multipla e uma de resposta aberta, nenhum
dos 23 formandos correspondeu a esta tltima na fase diagnodstica. Ja na fase de avaliacdo de
conhecimentos todos, sem exce¢ao, responderam corretamente a questio, cujo objetivo seria
descrever o algoritmo do Suporte Basico de Vida, o ponto-chave do médulo. Todos os

formandos obtiveram mais de 90% na prova, a exce¢ao de um formando que tirou 80%.
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Figura 6 - Avaliacao Diagnostica e de Conhecimentos da UFCD 4478 - Técnicas de Socortrismo -
principios basicos.

Fonte: elaboracio propria a partir das classificacGes obtidas nas provas e conhecimentos.

No modulo referente a UFCD 4798 — Prevencao e Combate a Incéndios, na avaliacao
realizada antes de iniciar o médulo verificou-se que os formandos nao possufam tanta
familiaridade com a tematica dos incéndios, uma vez que houve um formando que nio
acertou em qualquer resposta e outros quatro que acertaram somente em 10% das perguntas.
Tal como verificado na avaliagio da UFCD supramencionada, nenhum dos formandos
acertou na décima pergunta, onde era pedido que descrevessem o procedimento a tomar
numa determinada situa¢do de incéndio. O oposto ocorreu na avaliagao de conhecimentos
em que houve uma taxa de resposta correta na ordem dos 100%. As classifica¢es, tal como

exemplificado na figura abaixo situaram-se, essencialmente entre os 75% e 100%.
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Figura 7 - Avaliacio Diagnostica e de Conhecimentos da UFCD 4798 - Prevencio e Combate a
Incéndios.

Fonte: elaboracio propria a partir das classificacGes obtidas nas provas e conhecimentos.
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Da analise a estes dois médulos de formaciao compreende-se que, de facto, houve
aquisicao de competéncias por parte dos formandos. Ao longo do curso, a investigadora
pode observar a forma interessada e preocupada destes em tirar duvidas e em estudar as
tematicas, visto que, por diversas vezes, entravam mais cedo para estudar e debater as
matérias entre si.

O moédulo de formagdo base centra-se na legislacdo relacionada com o homem
enquanto cidadio e com o cédigo de conduta do vigilante. Na avaliagdo prévia de
conhecimentos, os formandos responderam as questdes com bastante assertividade, uma vez
que se tratam de tematicas de senso comum e do préprio bom senso dos individuos. Com
classificagdes entre 50% e 100%, apesar de nenhum formando ultrapassar os 83%,
depreendeu-se que os formandos ja detinham algumas nog¢oes basicas do tema, pela sua
familiaridade com questdes relacionadas com o préprio quotidiano dos formandos enquanto
cidadios.

Na avaliagio de conhecimentos, apenas dois formandos obtiveram menos de 90%
na prova. Na analise realizada ao conteudo das provas, verificou-se que, toda a turma acertou
em todas as trinta questoes, ainda assim, é possivel afirmar que os formandos que nao
obtiveram 100% erraram, maioritariamente, em perguntas cujas tematicas se relacionam com

a Policia de Seguranga Publica e o Cédigo Penal.
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Figura 8 - Avaliacdo Diagnéstica e de Conhecimentos do Médulo de Formacio Base (BAS).

Fonte: elaboracio propria a partir das classificacGes obtidas nas provas e conhecimentos.

O quarto e ultimo médulo de formagao, o da especialidade, tal como o nome indica,
aborda as questdes mais operacionais da atividade profissional de vigilante. Ao nivel da
avaliacao diagnéstica de conhecimentos, os formandos responderam as questdes com

bastante assertividade, a exce¢do das ultimas 5 perguntas em se verificou um numero de
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respostas erradas consideravel. Somente um dos 23 formandos, sem contar com as restantes
25 questoes, acertou nestas 5, uma vez que o formando exercia a funcdo de vigilante no seu

pais de origem (Brasil).
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Figura 9 - Avaliagio Diagnoéstica e de Conhecimentos do Médulo de Formagdo Especifico de
Vigilante (VIG).

Fonte: elaborag¢io prépria a partir das classificacSes obtidas nas provas e conhecimentos.

Apesar dos formandos nio possuirem estes e alguns outros conhecimentos em
concreto, obtiveram, na sua maioria, mais 60% no teste diagnostico. Relativamente a
avaliagao de conhecimentos, como ¢ percetivel no grafico (direito) da figura 9, os formandos
obtiveram resultados na ordem dos 75% e 100%, mas concretamente 65% destes obtiveram
100% na prova de conhecimentos e os restantes 35% dos formandos acertaram em 90% e
97% das questoes, o que demonstra uma aquisi¢ao de conhecimentos quase total.

A analise realizada a estes dois niveis de avaliagio da formagdo sugere que a
necessidade de desenvolvimento de competéncias técnicas e comportamentais por parte dos
formandos constitui o mais importante designio desta formacao. A lei da segurancga privada
prevé que todos os profissionais devem deter cartio profissional, sendo a sua obtenc¢ao
realizada através de formagao profissional. Sendo este grupo caraterizado por baixas
qualificagbes e com a agravante de estarem (na altura dos factos), na sua maioria,
desempregados, ¢ possivel afirmar que a formagao prevé um meio de colmatar a auséncia de

qualificacGes, neste caso, permitindo ao individuo o exercicio de uma nova profissao.
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Capitulo V - Conclusoes, limitacdoes e sugestoes de
melhoria

A formacio parece ser um dos principais fios condutores da vida organizacional, no
sentido em que contribui para o desenvolvimento de competéncias dos individuos e da
propria gestao estratégica da empresa. O investimento em formagao permite que as empresas
“(...) possam ajustar-se as necessidades mutantes da envolvente, coloquem no mercado
produtos competitivos, prestem servi¢os que reforcem a lealdade dos clientes e realizem as
operagoes de modo mais eficiente (com menos custos e eficaz” (Rego e al. 2010, p.392).

A partir da avaliagao da formacao implementada no estagio, torna-se evidente que a
formacao possibilitou aos formandos desenvolverem competéncias, contribuindo para o seu
proprio desempenho profissional, bem como para a gestio estratégica e competitiva, neste
caso, da Prosegur.

A analise realizada a estes dois niveis de avaliacao da formagao permitiu concluir que,
de facto, a formagao de VSP proporcionou aos individuos a aquisi¢do de novas e especificas
competéncias, tornando-os profissionais da area da vigilancia, possuidores de cartao
profissional. Neste seguimento, é possivel afirmar que as questdes de investigacio “Porque
razao a formacdo em contexto profissional pode ser entendida como um lugar de
desenvolvimento de competéncias nos individuos? Como ¢é que a avaliagio da formagao
beneficia o processo formativo e a organizacao em si?” deste estudo de caso, ficaram
respondidas com os resultados apurados na avaliacdo da reacio, pelo leque de respostas
tendencialmente positivas dos formandos, e na aprendizagem, pelas elevadas classificacoes
obtidas na prova. Além destas, por todos os exercicios e/esclarecimentos que tiveram lugar
em sala e que, no entendimento da investigadora, constituem aprendizagens tio ou mais
validas que as elencadas nos testes de avaliagio de conhecimentos.

Retomando a perspetiva de Spencer & Spencer (1993), as competéncias mais dificeis
de desenvolver, as comportamentais (soff skzlls), podem ser entendidas como fulcrais no
quotidiano do vigilante, no sentido em que fazer seguranga de pessoas e bens implica grande
responsabilidade, valores e respeito muatuo. A profissao de vigilante, apesar da necessaria
componente técnica, baseia-se muito na sensibilidade para lidar com as pessoas, uma
carateristica pessoal que nem todos os individuos conseguem potencializar.

As carateristicas da fungao de vigilante de seguranga privada obrigam a um conjunto

de competéncias técnicas, procedimentos e/ou tarefas, que tém de ser cumpridos com rigor.
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De acordo com as ilagbes retiradas a partir da formacao, parte consideravel das hard skills
e/ou conhecimentos técnicos s6 podem ser implementados com tal rigor se o vigilante
possuir determinadas, atitudes, valores ou motivos que o fagam proceder nesse sentido. O
cerne desta questao relaciona-se com o facto de o vigilante estar, maioritariamente, sozinho
no seu posto, a disciplina que impde a si proprio ditara que tipo de profissional serd e que
ganhos dara a empresa com a sua forma de estar/trabalhar.

As principais limitagoes do trabalho podem ser associadas a impossibilidade de
implementar o nivel do comportamento e dos resultados, de acordo com o modelo de
Kirkpatrick. E, ainda, de calcular o retorno do investimento (ROI), mais concretamente, o
quinto nivel do modelo de Philips. Razoes de ordem temporal podem ser apontadas como
transversais aos trés niveis, tendo em conta que o estagio teve uma delimitacio de cinco
meses e a formagao terminou pouco antes do final deste periodo. No que concerne ao nfvel
do comportamento as dificuldades residem no facto de os vigilantes estarem alocados em
diferentes clientes, ao nimero elevado de pessoas formadas/admitidas, dispersao geografica
e turnover. Relativamente ao nivel dos resultados e do RO, as limitagdes prendem-se com o
facto dos profissionais permanecerem pouco tempo nos postos, como referido, e por
existirem muitas variaveis fora de controlo. Apesar de tudo, a organiza¢ao de acolhimento,
que nao implementa estes niveis, acredita na dedugdo intuitiva de que a formagao vai, de
certeza, proporcionar ganhos a empresa, porém nao de forma quantificada.

Considerados todos os elementos de recolha de dados ao longo da formagao, a
investigadora concluiu as seguintes sugestoes de melhoria:

* Delimitacao de um formador por a¢ao de formagao;

® O excesso de horas de formag¢ao do médulo de formagao base e especialidade
pode ser colmatado com a integragao de visitas guiadas, com explora¢io do
contexto, a determinados postos de trabalho do vigilante;

* Estudos de caso e/ou casos praticos estruturados, de forma a tornar
formacao mais pratica, com a implementacao de role-playings por exemplo;

®*  Os modulos de formacio referentes as UFCD’s deveriam transitar para as
instalagoes da organizagao de acolhimento, com vista a um maior conforto e
proximidade entre a entidade formadora e os formandos.

Com os dados analisados, a partir da avaliagio da formagao, a organizagao dispde de
um leque de informagdes relevantes que permitem melhorar os seus processos formativos,

nomeadamente no que concerne a planificacao de futuras agoes formativas.
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Anexo 1 - Direcdo da Prosegur

PRESIDENTE
Helena Revorado
CONSEJERD DELEGADD
Christian Gut
AUDIT. INTERNA FUNDACION PRESID. LATAM
Javier Poveda Mercedes Borbolla Rodrigo Zulueta

LATAM

José Maria Pena (hls Martin [hml Cyjon Flimm Lanzuela m Gutibmez
ARGENTINA PORTUGAL Mejores pricticas

Froduct. & Innov. Desarmollo Negocio INDITEX metmum

Alberto Croso Rubén Hemndez José Santos i

Fonte: adaptado de documento interno fornecido pela organiza¢io de acolhimento.

60



Anexo 2 - Questionario de Avaliacdo da Satisfacdo da Formacgao.

QUESTIONARIO DE AVALIACAO DA SATISFACAO -
DA FORMACAO [ PORTO

FE FACULDADE DE ECONOMIA
UNIVERSIDADE DO PORTO

O presente questionario insere-se no contexto de um estagio curricular, no ambito do
curso de Mestrado em Economia e Gestio de Recursos Humanos, lecionado na
Faculdade de Economia da Universidade do Porto. Este questionario tem como objetivo
contribuir para a avalia¢ao da formag¢ao do curso de Formacao de Vigilante de Seguranca
Privada. A sua colaboragao ¢ imprescindivel, como tal agradecemos a sua participagao.

Os dados recolhidos serao analisados e tratados confidencialmente.

Idade Género Curso

Situagao atual face ao emprego

GRUPO I - Entidade Formadora

Relativamente a entidade formadora, considera que o processo de convocatoria para a
selecdo foi adequado? Sentiu que foi bem acompanhado e orientado?

Qual a sua opiniiao no que diz trespeito as instalacdes e aos matetiais/equipamentos
utilizados?

Recomendaria esta formacao a outras pessoas?
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Considera que existem aspetos que poderiam ser melhorados? Em caso afirmativo, indique

as suas sugestoes de melhoria.

GRUPO II- Formadores

De modo geral, que apreciagao faz relativamente ao desempenho dos Formadores? A
informagcao foi apresentada de forma clara? Responderam satisfatoriamente as questoes que

lhes foram colocadas?

Considera que os formadores demonstraram conhecimentos sélidos das matérias lecionadas?

Em caso afirmativo, que razoes aponta para tal?

Foram criadas oportunidades de debate e/ou participaciao ao longo da formag¢aor? Qual(s)

mais destaca?
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GRUPO III- Contetdo da Unidade de Formagao de Curta Duragao 4478 - Técnicas
de Socorrismo.

O aprofundamento das matérias foi adequado a sua experiéncia?

Foram dados exemplos praticos que ajudem a adquitir conhecimentos/comportamentos a
aplicar no contexto profissional? Em que sentido?

Que expetativas tinha antes da realizacdo deste médulo? Foram correspondidas?

De acordo com os as tematicas abordadas em sala, que parte desta formagao considera ter

maior e menor interesse?

GRUPO IV- Contetido da Unidade de Formagao de Curta Duragio 4798 - Prevencgao
e Combate a Incéndios.

O aprofundamento das matérias foi adequado a sua experiéncia?

63



Foram dados exemplos praticos que ajudem a adquititr conhecimentos/comportamentos a
aplicar no contexto profissional? Em que sentido?

Que expetativas tinha antes da realizacdo deste médulo? Foram correspondidas?

De acordo com os as tematicas abordadas em sala, que parte desta formacao considera ter

maior e menor interesse?

GRUPO V- Contetdo do Médulo de Formagao Base.

O aprofundamento das matérias foi adequado a sua experiéncia?

Foram dados exemplos praticos que ajudem a adquitir conhecimentos/comportamentos a
aplicar no contexto profissional? Em que sentido?

Que expetativas tinha antes da realizacdo deste médulo? Foram correspondidas?
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De acordo com os as tematicas abordadas em sala, que parte desta formacao considera ter

maior e menor interesse.

GRUPO VI- Conteudo do Médulo de Formagio Especifico de Vigilante.

O aprofundamento das matérias foi adequado a sua experiéncia?

Foram dados exemplos praticos que ajudem a adquitir conhecimentos/comportamentos a
aplicar no contexto profissional? Em que sentido?

Que expetativas tinha antes da realizacdo deste médulo? Foram correspondidas?
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De acordo com os as tematicas abordadas em sala, que parte desta formagao considera ter
maior e menor interesse?

Obrigada pela sua colaboragao!
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Anexo 3 - Guido de entrevista semiestruturada: Técnicos de
Recursos Humanos.

GUIAO DE ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA: PORTO

TECNICOS DE RECURSOS HUMANOS FEP FACULDADE DE EcoNoMIA

UNIVERSIDADE DO PORTO

A presente entrevista insere-se no contexto de um estagio curricular, no ambito do curso
de Mestrado em Economia e Gestio de Recursos Humanos, lecionado na Faculdade de
Economia da Universidade do Porto. Esta entrevista tem como objetivo contribuir para
a avaliagdo da formacdo do curso de qualificagdo de vigilante. A sua colaboragio ¢
imprescindivel, como tal agradecemos a sua participacao. Os dados recolhidos serao

analisados e tratados confidencialmente.

GRUPO I - Informagdes pessoais
v' Idade
Género

v

v Formagio Académica
v" Fungio Desempenhada
v

Experiéncia Profissional

GRUPO II - Recrutamento e selecao de formandos
v Como e feito o processo de recrutamento e sele¢ao?
v" O que leva os candidatos a optar por esta formagio?

v" Quais os requisitos para desempenhar a fun¢io de vigilante?

GRUPO III - Perfil do Vigilante
v" Qual o perfil de um potencial formando e aspirante a vigilante
v" Ha um perfil ideal de vigilante para trabalhar na organizagio? (Que tipo de pessoa
procura?)
v" Que tipo de competéncias técnicas, comportamentais ou outras deve possuir o

vigilante?
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GRUPO IV - Formagio de Qualificagdo de Vigilante de Seguranga Privada

v

v

De modo geral, qual o volume de Formacio inicial de qualifica¢ao de vigilante na
Prosegur?

Considera que a formagao é pensada para o aperfeicoamento ou desenvolvimento de
novas competéncias?

No seu entender a formagao esta pensada para o desempenho profissional? Em que
medida?

Acredita que quando o formando termina o curso estd preparado para a pratica

profissional? Se nao, como ¢ feita a sua inser¢ao no contexto profissional?

GRUPO V - Planificagdo e Avaliagio da Formagao

v
v

Como ¢ feita a planificacao das a¢des de formagao?

Qual a sua opinido relativamente aos conteudos programaticos? (Determinados pela
PSP).

Relativamente as horas de formagao considera que sio suficientes ou insuficientes?
Como ¢ feita a avaliagao da formagao e que tipo de tratamento ¢ dado a informacao
recolhida?

Tem alguma questao critica a apontar ao processo de Formagao?

Sugestdes de melhoria
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Anexo 4 - Guidao de entrevista semiestruturada: Formador.

GUIAO DE ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA: PORTO

FORMADOR FE FACULDADE DE ECONOMIA

UNIVERSIDADE DO PORTO

A presente entrevista insere-se no contexto de um estagio curricular, no ambito do curso
de Mestrado em Economia e Gestio de Recursos Humanos, lecionado na Faculdade de
Economia da Universidade do Porto. Esta entrevista tem como objetivo contribuir para
a avaliagdo da formacdo do curso de qualificagao de vigilante. A sua colaboragao ¢
imprescindivel, como tal agradecemos a sua participagao. Os dados recolhidos serio

analisados e tratados confidencialmente.

GRUPO I - Informagdes pessoais
v' Idade
Género

v

v Formagio Académica
v" Fungio Desempenhada
v

Experiéncia Profissional

GRUPO II - Petfil do Vigilante
v" Qual o petfil de um potencial formando e aspirante a vigilante?
v" Ha um perfil ideal de vigilante para trabalhar na organizagio? (Que tipo de pessoa
procura?)
v Que tipo de competéncias técnicas, comportamentais ou outras deve possuir o

vigilante?

GRUPO III - Formagao de Qualificagao de Vigilante de Seguranga Privada
v" De modo geral, qual o volume de Formagao inicial de qualificacio de vigilante na
Prosegur?
v" Considera que a formacio é pensada para o aperfeicoamento ou desenvolvimento de
novas competéncias?

v" No seu entender a formacio estd pensada para o desempenho profissional? Em que

medida?
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v

Acredita que quando o formando termina o curso esta preparado para a pratica

profissional? Se nao, como ¢ feita a sua inser¢ao no contexto profissional?

GRUPO 1V - Planificagido e Avaliagao da Formagio

v
v

Como ¢ feita a planificacdao das a¢bes de formagao?

Qual a sua opinido relativamente aos conteudos programaticos? (Determinados pela
PSP).

Relativamente as horas de formagao considera que sio suficientes ou insuficientes?
Como ¢ feita a avaliagao da formagao e que tipo de tratamento ¢ dado a informagao
recolhida?

Tem alguma questao critica a apontar ao processo de formagao?

Sugestdes de melhoria
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