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RESUMO

Este trabalho de investigacdo, desenvolvido no dominio da Educacdo/Formagdo de
Adultos, centra-se no estudo do impacto da Formagao Profissional no Desenvolvimento
de Competéncias junto de uma Instituicdo Financeira a operar em Portugal. Este estudo,
surge numa altura em que o conceito de competéncia ¢ uma estratégia competitiva clara
nas praticas organizacionais da gestdo de recursos humanos.

O objectivo € contribuir para o aprofundamento e compreensdo de uma problematica
pertinente — avaliagdo da eficicia das acgdes de formagdo no desenvolvimento de
competéncias profissionais.

Considera-se que esta problematica se enquadra no contexto de uma sociedade do
conhecimento, da informagdo e da tecnologia, em que as caracteristicas da economia
global, a concorréncia generalizada, os mercados de capitais e os meios de informagao
dao lugar a empresas solidas, competitivas, competentes, inovadoras e capazes de
enfrentar os fortes obstaculos derivados da globalizacdo de negodcios. Mas, para as
empresas terem uma visdo estratégica, para alcancarem o sucesso ¢ melhorarem
continuamente os seus resultados financeiros ¢ fundamental que possuam um capital
humano altamente qualificado, motivado e orientado para cumprir os objectivos da
instituicao financeira. E, para os recursos humanos alcangarem excelentes patamares de
qualidade, competéncia, eficacia e eficiéncia, tal s6 é possivel com o cumprimento de
um plano bem estruturado de formagao profissional continua.

A metodologia adoptada baseou-se num estudo de caso. O objecto de estudo foi uma
Institui¢do Financeira, em que foi realizado um inquérito por questionario e entrevistas,
para além da andlise de documentagdo disponibilizada, com a finalidade de se efectuar
um levantamento de atitudes, metodologias e tipo de formacdo promovida por esse
Departamento de Formagao e Desenvolvimento Pessoal.

Numa abordagem quantitativa, utilizou-se para a recolha de dados um inquérito por
questionario, com uma amostra de 30 colaboradores e recorremos a um ramo de
Matematica Aplicada: a Estatistica, para efectuar uma analise descritiva dos dados.
Numa abordagem qualitativa, utilizou-se para a recolha de dados a entrevista com uma
amostra de trés colaboradores e respectiva chefia directa. Os dados obtidos foram
objecto de andlise sobre cada um dos temas, tendo sido a interpretagdo realizada a luz
dos objectivos e do suporte tedrico, ndo havendo neste trabalho a pretensao de
generalizacdo de resultados.

Como conclusdo, verificou-se o reconhecimento geral da importancia que as praticas de
acgOes de formagdo profissional, promovidas pelo Departamento de Formagdo e de
Desenvolvimento Pessoal, assumem no desenvolvimento de competéncias profissionais
e, consequentemente, no aperfeicoamento do comportamento profissional dos
colaboradores.



ABSTRACT

The work that has been researched involving the domain of the area of Education and
Formation of Adults is centered in the study of the impact of Professional Formation in
the expansion of Competencies united along with a Financial Institution that is
operating in Portugal.

This study comes in a time when the concept of competence is a competitive strategy
clearly shown in the practical organization of the administration of the human resources.

The objective is to contribute to profound the comprehension of the problematic
pertinent — evaluating the efficiency of the share of formation in developing the
professional competency.

Considering that this problematic matter conjugates in the context of a society of
knowledge, of information and technology, which characteristics of the global
economy, and the generalized competition, with its capital markets and their means of
information only have room for solid enterprises. Competitive enterprises with
competence and innovated people capable of surpassing strong obstacles derived of the
globalization of many organizations. However, in order for enterprises to have
strategically vision, improving their success and conquering their financial goal, it is
fundamental that they have a team player who is qualified, motivated and oriented to
fulfill the needs of the Financial Institution. For the Human Resources reach excellent
landings of quality, competence, effectiveness and efficiency, it is only possible with an
effective plan well developed in continuous professional formation.

The method adapted is based on a study case. The object of the study was a Financial
Institution, which we accomplished an investigation by questioner and interviews,
besides the analysis of the documentation available, with the finality of bringing about
the rising of attitudes, methods and type of formation promoted by this Department of
Formation and Personal Development.

In a quantities approach, we utilized 30 collaborators collecting information to a survey
appealing to a field of Applied Mathematics: a Statistic, to bring about a numeric
analysis of datum. In a qualities approach, we utilized three collaborators and the
respective direct leader collecting datum in interviews which enabled the information
gathered to be used as the main object of analysis about each theme, enabling the
interpretation to see the light in its objective with theory backed up without any
pretension of generalizing results.

In conclusion, we noticed the general recognition of the practical actions of the
professional formation, promoted by the Department of Formation and Personal
Development assume in bringing out the professional competencies and consequently,
in perfecting the professional behaviour of the collaborators.



RESUME

Ce travail de recherche, développé dans le domaine de de I’Education/Formation des
Adultes se centre dans 1’¢tude de I’impacte de la Formation Professionnelle dans le
développement des compétences auprés d’une Institution Financiére opérant au
Portugal. Cette étude surgit au moment ou la conception des compétences est une
stratégie compétitive siire dans les pratiques organisationnelles de la gestion des
ressources humaines.

L’objectif est de contribuer pour I’amélioration et compréhension d’une problématique
pertinente — évaluation de I’efficacité des actions de la formation dans le développement
des compétences professionnelles.

Ayant en considération cette problématique encadrée dans le contexte d’une société de
la connaissance de I’information et de la technologie, pour lesquels les caractéristiques
de I’économie globale, la concurrence généralisée, les marchés des capitaux et les
moyens de I’information, donnent place uniquement a des entreprises solides,
compétitives, compétentes, innovatrices et capables de faire face aux forts obstacles dus
a la globalisation des affaires.

Mais pour que les entreprises aient une vision stratégique pour atteindre le succes et
améliorer continuellement ses résultats financiers, il est fondamental qu’ils possédent un
capital humain hautement qualifié, motivé et orienté pour atteindre les objectifs de
I’institution financiere. Et, pour les ressources humaines atteindre d’excellents degrés de
qualité, compétence, efficacité et efficience, ce ne sera possible qu’avec un dessein bien
structuré de la Formation Professionnelle continue.

La méthodologie adoptée s’est basée dans une étude de fait. Une Institution Financiére a
fait ’objet de 1’étude, ou nous avons réalisé une enquéte faite par questionnaire et par
entrevues, mis a part 1’analyse de documentation mis a disponibilité, dans le but
d’effectuer une levée d’attitudes, méthodologies et type de formation promue par ce
Département de Formation et Développement Personnel.

Dans un abordage quantitatif, nous avons utilisé pour la rentrée des donnés une enquéte
faite par questionnaire, avec un échantillon de 30 collaborateurs et avons eu recours a
une branche de la Mathématique Appliquée : la Statistique, pour effectuer une analyse
numérique des donnés. Dans un abordage qualitatif, nous avons utilisé pour la rentrée
des donnés une entrevue avec un échantillon de 3 collaborateurs et respectif chef direct.
Les donnés ainsi obtenues ont fait 1’objet d’analyse sur chacun des thémes,

I’interprétation ayant ainsi été réalisé a plein des objectifs et du support théorique,
n’ayant eu aucune prétention de généralisation des résultats.

En conclusion, nous avons vérifi¢ la reconnaissance générale que les pratiques des
actions de formation professionnelle promues par le Département de Formation et du
Développement Personnel assument dans le développement des compétences
professionnelles et, par conséquence, dans I’amélioration du comportement
professionnel des collaborateurs.
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ENQUADRAMENT ERAL

A presente Dissertacdo insere-se no ambito do Mestrado em Ensino das Ciéncias —
especializacio em Ensino da Matemadtica. Este Mestrado tem como principais
objectivos proporcionar um espaco de reflexdo sobre os grandes temas relacionados
com a Matemadtica, proporcionar uma visdo geral da Educacdo Matematica como 4rea
do saber, analisar e discutir trabalhos de investigacdo na area da Educagdo Matematica
e, promover a Formagdo Continua Especializada nos vérios dominios de investigagdo
cientifica desenvolvida na Universidade Aberta. A Universidade Aberta tem o
grandioso compromisso de responder eficientemente aos desafios da globalizagdo
educacional e cultural, num ambiente propicio a novas tecnologias de informagao e
comunicacao.

E neste contexto que se enquadra a presente Dissertagio que tem como principais
directrizes a formacgao profissional continua e aplicagdo da Estatistica que ¢ um ramo de
Matematica Aplicada. Pretendemos com esta investigagdo demonstrar a sua importancia
no universo objecto de estudo e dar um pequeno contributo para a comunidade
cientifica.

O tema geral da presente Dissertacdo ¢ o estudo do impacto da formacao profissional no
desenvolvimento de competéncias. Temos consciéncia que no mercado global
dominado pela crescente agressividade concorrencial coexistem inumeras instituigdes
financeiras que lutam pela sua sobrevivéncia e pretendem alcancar excelentes patamares
de qualidade e singularidade de servigos e produtos, para se tornarem competitivas.
Apesar da diversidade, as instituicdes financeiras “tém um denominador comum:
conhecimento, sobretudo no que concerne a atitudes quanto a cultura de negdcios, a
competéncia (tecnoldgica, de inovacdo, de gestdo), a capacidade de organizacgao,

relacionamento e informac&o™”.

Assim, as instituicdes financeiras com uma visao estratégica mais abrangente e de longo
prazo e, que investem na formag¢do profissional, estdo naturalmente mais apetrechadas
para aproveitar as oportunidades que os mercados emergentes comportam. Nao
obstante, ¢ importante salientar que os meios humanos sdo o recurso mais valioso das
organizagdes. Deste modo, a aposta na formacdo profissional continua dos recursos
humanos adquire crucial importancia estratégica, dado que o Conhecimento ¢ um factor
chave de competitividade. O conhecimento é “0 Gnico recurso com significado’?.
Drucker salienta que a “a sociedade do conhecimento tornar-se-& inevitavelmente mais
competitiva do que qualquer outra sociedade antes conhecida pela simples razdo de
que, estando o conhecimento universalmente acessivel, ndo existirdo desculpas para o
ndo desempenho. N&o existirdo paises pobres mas sim paises ignorantes. E 0 mesmo

seré verdade para as empresas, as inddstrias e todo o tipo de organizacées’.

No actual contexto de globalizacdo e aumento gradual da tecnologia assiste-se a uma
transformagdo do modo como o Ser Humano vive, trabalha, pensa e aprende,
necessitando de processar mais informag¢do em menos tempo, dado que o tempo de que
dispde ¢ um recurso cada vez mais escasso. Neste sentido, os recursos humanos
tornaram-se o fundamento da economia digital. As Tecnologias de Informagao sdo o

! [Nunes, 1998:37]
*[Drucker, 1993:38]
3 [Drucker, 1994:66]
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centro do novo paradigma técnico-econdmico e exigem novos saberes € novas
competéncias profissionais. O ritmo de mudanga acelerou de tal forma que hoje as
previsdes sao dificeis. Assim, ndo ¢ possivel gerir as organizagdes com base num
planeamento formal, estatico e centralizado, tornando-se necessarias novas estruturas
das organizagdes mais dinamicas e flexiveis, centradas nas pessoas. Na verdade, estudos
tém confirmado que a inovagdo e a formacdo de competéncias, a par da coesdo social,
estdo na base do progresso das nagodes, sendo o aumento do nivel de educacdo das
populagdes um factor determinante.

Portugal tem a responsabilidade e o dever de cumprir o compromisso na constru¢do de
uma Europa mais competitiva. Assim, em Junho de 2000 resultou o trabalho
apresentado ao Conselho Europeu, sob a Presidéncia Portuguesa da UE - a Agenda de
Lisboa, que estabeleceu como objectivo para a UE: “tornar-se no espago econémico
mais dinamico e competitivo do mundo baseado no conhecimento e capaz de garantir
um crescimento economico sustentavel, com mais e melhores empregos e com maior

coesdo social™,

Deste modo, ¢ urgente a reestruturacdo generalizada da economia europeia e as
principais mudancas incidirdo sobretudo ao nivel da “estrutura e comportamentos
estratégicos do tecido empresarial, no sistema de ensino-formacéo, no sistema nacional
de inovagéo, nas redes de mobilidade social e nas relagdes entre o Estado e 0s outros

protagonistas da mudanca’ °.

Os novos desafios com que as organizagdes se deparam sao acompanhados pela
aceleracdo das mudangas provocadas pelo impacto das Tecnologias de Informacao e
Comunicagao nos modos de organizacdo do trabalho, exigindo Recursos Humanos
qualificados, capazes de estimular a capacidade de iniciativa, a criatividade, a
motivacdo, a sensibilidade, a responsabilidade, a adaptabilidade e a aprendizagem
continua. Actualmente, as tecnologias de informacgao contribuem para fazer desaparecer
alguns dos trabalhos rotineiros e repetitivos que podem ser codificados e programados
pelas maquinas automaticas. O trabalho serd cada vez mais constituido por tarefas
inteligentes que exigem espirito de iniciativa e adaptagao.

A conjuntura competitiva e continuamente inovadora da actual sociedade marcada pela
globalizacao acelerada, pelo acesso instantaneo a informagdo, a produtos e a servigos,
deu origem a que os clientes alterassem a sua forma de conduzir os seus negocios. A
crescente sofisticacdo e grau de exigéncia dos clientes implicam que se privilegie um
tratamento cada vez mais diferenciado e personalizado. As instituicdes financeiras
procuram assim um constante aumento da qualidade de servigo, visando reforcar o seu
posicionamento comparativo no mercado.

Desta forma, as instituicdes centram-se na eficiente captacao, gestao e rentabilizacdo do
capital financeiro, assumindo uma abordagem semelhante perante um outro factor
produtivo determinante: o capital humano. Quanto maior for o conhecimento das
instituicdes financeiras sobre os seus processos, os seus produtos, as necessidades dos
seus clientes e, sobre todas as operacdes que realiza, melhor pode realizar o seu
trabalho, produzir produtos com mais qualidade e agradar aos clientes. O mercado
empresarial ¢ de tal forma competitivo, que ndo existe grande espago para erros. As

* [Boyer et al., 2000:216]
> [Rodrigues, 1991:86]
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empresas t€ém que deleitar os seus clientes e procurar novas formas de exceder as suas
expectativas. Os clientes sdo a razdo de ser de qualquer organizagdo. Sdo eles que
definem a qualidade e as caracteristicas dos produtos e/ou servigos tais como elevados
niveis de desempenho e fiabilidade, pregos competitivos, processamento claro e
correcto da transac¢do, cumprimento dos prazos. A qualidade dos produtos e servicos
das empresas, ¢ produzida a medida que as mesmas detém mais conhecimento do
mercado. Sendo a eficiéncia do funcionamento das instituicdes financeiras uma
preocupacdo permanente, hd uma necessidade constante da sua melhoria. Deste modo, a
formagao profissional continua deve ser encarada como uma necessidade permanente
nas empresas para que os colaboradores melhorem continuamente a sua performance
profissional.

O Objecto do Estudo

E no quadro de referéncia descrito anteriormente que se insere a presente Dissertagdo. O
que procuramos esclarecer ¢: que abordagem fazem as instituicdes financeiras,
nomeadamente os Bancos, as questdes da formacdo profissional no desenvolvimento de
competéncias, chave para o bom desempenho profissional dos seus colaboradores.

Numa defini¢do mais concreta, diremos que a questdo central desta Dissertacdo ¢
determinar qual a relevancia da formagdo profissional na actividade bancaria; em que
medida as questdes da formacao profissional sdo avaliadas pelos colaboradores e quais
as competéncias que a formacdo permite desenvolver, de forma a contribuir para o
sucesso da Instituicdo Financeira.

Metodologia sequida

A metodologia® seguida baseou-se num Estudo de Caso, foram realizados inquéritos por
questionario e por entrevista para a recolha de informa¢do junto de uma Institui¢ao
Financeira a operar em Portugal que exigiu sigilo na sua identificagao.

% A metodologia seguida sera descrita pormenorizadamente na 2* parte desta Dissertagao.
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Estrutura da Dissertacéo

A Dissertagao encontra-se dividida em trés partes distintas:

-A primeira parte engloba os capitulos 1, 2 e 3 — O Valor da Educacdo e da Formagao
Profissional no Desenvolvimento de Competéncias; A Formagdo Profissional em
Institui¢des Financeiras; As Novas Competéncias Profissionais do Colaborador do
Século XXI, que respectivamente — correspondem ao enquadramento tedrico do tema.

-A segunda parte da Disserta¢do engloba o Capitulo 4 - Metodologia de Investigagdo e
Limitag¢des do Estudo Empirico e o Capitulo 5 — Estatistica Nao Paramétrica.

-A terceira parte da Dissertagdo engloba o Capitulo 6 - Analise da Relevancia da
Formacgao Profissional no Desenvolvimento de Competéncias na Banca: Um Estudo

Empirico e as Conclusdes, Recomendagdes e Sugestdes para novas Investigacdes.

Motivacoes Pessoais e Profissionais

As motivagdes pessoais e profissionais para o tema deste trabalho de investigacdo
derivam do meu percurso profissional, numa primeira fase como professora de
Matematica e Métodos Quantitativos no Ensino Secundario e no Ensino Recorrente
Nocturno Bésico e Secundario por Unidades Capitalizdveis e, actualmente, como
Técnica na area da Estatistica no meio empresarial. A minha actividade actual requer a
utilizacao de métodos estatisticos para a recolha, andlise e interpretacdo dos dados, pelo
que a Estatistica ¢ uma «ferramenta» poderosa no meu quotidiano profissional.

A Educacio e o Ensino das Ciéncias constituem duas grandes areas de interesse ao nivel
dos conhecimentos que proporcionam e pela oportunidade de enriquecimento pessoal.

O Mestrado em Ensino das Ciéncias — especializacdo em Ensino da Matematica ¢ uma
forma de dar continuidade a minha formagao base, dado que sou licenciada em Ensino
da Matematica e, contribui desse modo para a valorizacdo curricular, crescimento,
satisfacao e realizagdo pessoal.

O interesse pessoal por este tema manifesta-se pela minha reflexdo sobre a importancia
da formagdo profissional nas Organizagdes e 0 seu impacto no capital humano, numa
sociedade em que a velocidade da informagdo ¢ atroz e em que os conhecimentos
rapidamente ficam ultrapassados. Por outro lado destaco o meu interesse pelas ciéncias
exactas, nomeadamente por aplicagdo da Estatistica na compreensdo, na analise e
solugdo de problemas pertinentes no dia a dia empresarial.
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PARTE I — REVISAO DE LITERATURA

A revisdo de literatura respeitante a area do estudo constitui uma componente
fundamental do processo de investigagao.

A primeira parte da presente Dissertacao ¢ constituida pelos seguintes trés capitulos:

e O Valor da Educa¢ao e da Formagao Profissional no Desenvolvimento de
Competéncias

e A Formagao Profissional em Institui¢des Financeiras

e As Novas Competéncias Profissionais do Colaborador do Século XXI

No primeiro capitulo apresentaremos de um modo genérico, as no¢des de educagao,
formagao e competéncias, assim como a sua extrema importancia numa sociedade de
informacdo e comunicagdo cada vez mais globalizada. A evolucdo da sociedade
desencadeia um conjunto de novos objectivos, pelo que o modo como o individuo
enfrenta estes novos desafios tem repercussdes no modo como desempenha o seu
trabalho e o ritmo da velocidade dos acontecimentos ¢ de tal ordem elevado que a
capacidade de mudanga permanente constitui um factor essencial de sobrevivéncia. A
educacdo e a formagdo assumem a sua plena legitimidade como instrumento de Gestao
para o sucesso das organizagdes, actuando quer ao nivel do desenvolvimento de novas
competéncias quer ao nivel de competéncias especificas. Contudo, ¢ necessario ter a
consciéncia que a formagdo profissional especifica tem uma eficacia de curto prazo no
mercado de trabalho, tendo em consideracao a rapida obsolescéncia dos conhecimentos
técnicos e especificos, pelo que, € pertinente que os recursos humanos tenham
consciéncia de que o conhecimento ndo ¢ estavel, pelo que a aposta na formagdo
permanente nas empresas € uma necessidade.

O segundo capitulo aborda a tematica da importancia da formagao profissional nas
Empresas e a emergéncia de um paradigma de formagdo continua que permita a
reciclagem e actualizacdo dos conhecimentos técnicos e ndo técnicos dos colaboradores.

Perante uma realidade incerta, em constante mutacao, os actuais cenarios direccionam-
se para a valorizacdo de outro tipo de conhecimentos que tém a ver sobretudo com a
autonomia, a adaptabilidade, o «aprender a aprender». O conhecimento, a qualidade e
singularidade dos produtos e servigos, a criatividade, a capacidade de inovagdo e
adaptacao sao pedras chave para a competitividade de uma empresa.

O terceiro capitulo aborda precisamente a emergéncia de novas Competéncias
Profissionais do Colaborador do Século XXI. Actualmente, assistimos ao facto de que o
“recurso mais importante deixou de ser o dinheiro e passou a ser o conhecimento,

competéncia e curiosidade dos colaboradores que estdo na linha da frente”’.

7 [Cardoso, 2001:30]
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CAPITULO 1 - O VALOR DA EDUCACAO E DA FORMACAQ
PROFISSIONAL NO DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS

“Tal como todo o trabalho
humano a educacao é sem
duvida o mais humano e
humanizador de todos™
(Savater)®
1. Introducao

Ha conceitos que pelo facto de serem de utilizagdo corrente se tornam de tal modo
familiares na nossa linguagem e no nosso quotidiano que parecem nao necessitar de
defini¢des adicionais; como exemplo disso, temos a nog¢ao de educagao.

A Educacgédo provém do étimo latino educare e educere. Educare significa nutrir, criar,
alimentar ¢ educere significa levar, conduzir de dentro para fora, desabrochar. Deste
modo, a educacdo ¢ um processo abrangente que visa tanto o desenvolvimento
intelectual e moral como o fisico.

A educacao ¢ um processo humano de interaccdo, em que as atitudes e as relagdes
interpessoais constituem um elemento fundamental. A educacdo ¢ um processo de
transmissao de conhecimentos, cultura e valores. A educagdo “transmite porque quer
conservar e quer conservar porque valora positivamente certos conhecimentos, certos
comportamentos, certas habilidades e certos ideais. Nunca é neutral; escolhe, verifica,
pressupde, convence, elogia e afasta. Tenta favorecer um tipo de homem face a outros,
um modelo de cidadania, de sistema laboral, de maturacéo psicolégica e até de salde,
porque ndo é o Unico possivel, mas que considera preferivel a outros™®.

A educacdo ¢ um processo continuo, ndo cessa quando o individuo atinge a idade
adulta. “A pessoa educada sabe que nunca estad completamente educada mas s o
suficiente para querer estar mais, quem acredita que a educagdo enquanto tal fica
concluida na escola ou na universidade ndo foi realmente inflamado pelo ardor
educativo mas apenas ganhou uma leve camada de verniz ou foi decorado com as suas
tintas menores”'’. A medida que a sociedade vai evoluindo, surgem novos meios e
novas formas de educacdo na vida activa. A perspectiva de capital humano, de
desenvolvimento dos recursos humanos de um pais, “fortemente advogada pela
OCDE", enfatiza a perspectiva do mercado de trabalho, e da prioridade & maior
flexibilidade, a maior reaccdo e maior participacdo do sector privado em todos os
aspectos da educacéo”*%.

A valorizagdo do capital humano enquadra-se no ambito da economia da educacdo, que
por sua vez, faz parte da economia de recursos humanos. A economia da educacao trata
dos processos de formagdo e de valorizacdo dos recursos humanos por via dos sistemas
de educagdo, aprendizagem e formacgao profissional.

% [Savater, 1997:16]

? [Savater, 1997:106]

19 [Savater, 1997:106]

' A sigla OCDE significa Organizagio para a Cooperagio e Desenvolvimento Econdmico.
12 [Forrester, 1998:431]
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Apds a Segunda Guerra Mundial, numa conjuntura de franco crescimento, varios
investigadores elaboraram trabalhos de investiga¢do, analisando a importancia da
Educacdo no crescimento da Economia e, estabeleceram relagdes entre os sistemas
educativo e econdmico.

Para Woodhall", os aspectos fundamentais da Economia da Educagio séo sete:

e O capital humano, na medida em que a educacdo aumenta o nivel de
produtividade de quem a recebe.

e A eficacia econémica, em que se discute a melhor forma de afectar os recursos
existentes para a producdo de bens e servigos educativos.

e A relacio educagdo/economia, com o propdsito de analisar em que medida a
educagdo contribui para o desenvolvimento econémico.

e A eficicia interna da educacio, no sentido de equacionar a relacdo existente
entre os INputs e os outputs do processo educativo.

e A procura de mao-de-obra instruida, no sentido de encontrar a quantidade e a
natureza das qualificagdes requeridas pelo mercado de trabalho.

e O financiamento da educac¢io, campo de investigacdo que estuda a natureza
do bem “educagdo” e problematiza quem deve pagar a educa¢do, como e em
que medida.

e Equidade e eficacia, no sentido de encontrar o ponto de equilibrio entre ambas,
no contexto do sistema educativo.

E neste contexto da economia da educagdo que a valoriza¢do do capital humano ganha
relevo para a gestdo de recursos humanos nas empresas.

Os estudos pioneiros de investigacdo sobre capital humano tiveram origem nos Estados
Unidos da América, apds a Segunda Guerra Mundial, a partir de autores, tais como
Schultz'* (1963) e Becker' (1964). Estes autores acreditam que o investimento em
educacao/formacao € analogo ao investimento em capital financeiro.

Na sua obra Human Capital, Becker'® procura compreender como a formagio dos
colaboradores pode funcionar como agente promotor do desenvolvimento do pais. Desta
forma, o conceito de capital humano permite-lhe explicar como o desenvolvimento dos
paises se encontra dependente da qualidade e, ndo da quantidade do seu potencial
humano e do nivel de qualificacdao dos seus colaboradores.

O que importa aqui destacar ¢ o papel catalisador que os sistemas de educacgdo e
formacao profissional assumem numa sociedade em mutacgdo, como se encontra a nossa.
A renovacdo da competitividade das empresas depende do investimento feito em
educacdo e formagdo profissional.

13 [referenciado por Bilhim, 2004:242]
' [referenciado por Bilhim, 2004:243]
'3 [referenciado por Bilhim, 2004:243]
1% [referenciado por Bilhim, 2004:243]
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2. Conceito de Educacio

Educar, no sentido etimolédgico (e-ducare "), é conduzir de um estado a outro estado. “E
portanto, modificar num certo sentido o que é susceptivel de educagdo. E agir de
maneira premeditada e sistematica sobre o ser humano de forma a leva-lo a um fim
previamente fixado. H4, portanto, na base da educacdo um postulado aceite na teoria e
na pratica: o homem é modificavel, pelo menos numa certa medida. O ser humano é um
ser educavel”®®,

No respeitante a educacdo, existe “um acordo geral que tem a ver com processos muito
complexos — nem todos da mesma espécie — que envolvem a mente, as emocdes, € 0 eu

total, ou todo o ser por inteiro”*®.

A UNESCO® define educagdo como “a instrucdo organizada e sustentada, concebida
para comunicar uma combinagdo de conhecimentos, skills e compreensdo com valor

para todas as actividades da vida™?*.

Savater defende que “educar é acreditar na perfectibilidade humana, na capacidade
inata de aprender e no desejo de saber que anima, acreditar que existem coisas
(simbolos, técnicas, valores, memorias, factos...) que podem ser sabidas e que merecem
sé-lo, que nds, homens, podemos melhorar-nos uns aos outros através do
conhecimento™?. Na optica do autor, a “educacéo é valiosa e vélida, mas também um

acto de coragem, um passo em frente da valentia humana”?.

Planchard admite que “a educacéo consiste numa actividade sistematica, exercida pelos
adultos nas criancas e nos adolescentes, principalmente, em vista a prepara-los para a
vida que terdo e poderdo viver num determinado meio”**. Este autor faz ainda a
distingdo entre os conceitos instru¢ao e educacao, entendendo pelo primeiro a soma de
conhecimentos escolares que um individuo possui; pelo segundo, uma disposi¢ao geral
para pensar ou agir, resultante da aprendizagem. Na sua opinido ““0 homem
verdadeiramente instruido é educado, pelo menos intelectualmente, mas a instrucéo so6
por si ndo educa completamente 0 homem (...)”*. Ainda a propésito do tema da
educagdo, Durkheim, em Pedagogia e Sociologia, refere que “O homem que a educacéo
deve plasmar dentro de nés ndo é o homem tal como a Natureza o criou, mas sim tal
como a sociedade quer que ele seja; e quere-o tal como o0 exige a sua economia interna.
(...) Portanto, dado que a escala de valores muda forgcosamente com as sociedades, a
hierarquia ndo permaneceu sempre igual em dois momentos diferentes da historia.
Ontem era a valentia que tinha a primazia, com todas as faculdades que implicam as
virtudes militares, hoje em dia?® é o pensamento e a reflexdo, porventura amanha seré

170 latim educare significava criar, alimentar, cuidar.

'8 [Planchard, 1982: 25]

' [Smith, 1988:34]

2% A sigla UNESCO significa Organizagio das Nagdes Unidas para a Educagio, Ciéncia e Cultura.
2! [citado por Jarvis:1999]

22 [Savater, 1997:20]

3 [Savater, 1997:21]

** [Planchard, 1982:28]

* [Planchard, 1982:32]

%% Durkheim escreve em finais do século passado.
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o refinamento do gosto e a sensibilidade, até mesmo as coisas de arte. Assim 0 n0Sso

ideal pedagdgico é, até nos seus mais pequenos detalhes, obra da sociedade”?".

3. Relevincia da Educacao

A educacdo ¢é considerada a “pedra chave de competitividade de um pais”?, pelo que os
governos dos paises desenvolvidos investem progressivamente na educacdo e na
formacao, privilegiando a formagdo dos recursos humanos e evitando assim a exclusdo
social, contribuindo dessa forma para o exercicio da cidadania de forma a proporcionar
um desenvolvimento sustentado.

No Século XXI, o investimento no Capital Humano é absolutamente necessario e
constitui um factor de estabilidade do individuo no mercado de trabalho. Os recursos
humanos sdo os principais factores capazes de tornar a organizagdo permanentemente
competitiva, pois somente os recursos humanos devidamente qualificados poderdo
produzir ou prestar servigos com qualidade.

Neste sentido, ¢ imprescindivel investir na qualidade do factor trabalho, ou seja, no
nivel de qualificagdes, de formacao, de alfabetizacdo e de educagdo nas institui¢des
financeiras, no sentido de melhorar e adequar cada perfil profissional as novas
necessidades laborais apostando numa formacao adequada.

Torna-se entdo evidente que um dos objectivos principais das economias modernas
consiste na promog¢do da igualdade de oportunidades, de educacdo, de direitos
politicos®. Assim, o crescimento econdmico depende fortemente das sinergias entre o
novo conhecimento e o capital humano, o que explica o facto de grandes aumentos na
educagdao e na formagao profissional terem acompanhado os grandes avangos do
conhecimento tecnoldgico em todos os paises que alcangaram um crescimento
econdémico significativo’.

4. Educacao Permanente

Segundo Canario teria sido Condorcert quem se posicionou como “profeta” da
educagdo permanente ao afirmar que “a instrucdo deve estar presente em todas as
idades e ndo ha nenhuma em que seja indtil aprender””®, ¢ “embora possa mudar na
forma e na énfase, a educacdo de adultos continuara a crescer e a ocupar um lugar
cada vez mais importante”®*,

Faure34, num relatério da UNESCO sobre Educacao, referido por Canéri035, enfatiza o
“aprender a ser” em oposi¢ao a logica de conhecimentos.

* [Durkheim citado por Savater, 1997:103]

2 [Gongalves, 2003:15]

% [Samuelson e Nordhaus, 1988:707]

3% [Becker, (2000) referenciado por Bilhim 2004:243]
3! [Canario; 2000]

32 [Condorcert, citado por Canario, 2000:11]

33 [Titmus, 1989:38]

3 [Faure, 1972]

33 [Canario, 2000]

22



A luz dos novos paradigmas de formagio de adultos, a necessidade de formagdo de
novas competéncias profissionais mais genéricas e transferiveis pode ser um caminho
para um desenvolvimento global e completo do Ser Humano, dado que possibilita a
convergéncia dos conceitos de Desenvolvimento Pessoal e Profissional.

Numa época de grande inquietude “‘a formagdo e a experiéncia transformam em
permanéncia o homem, tanto do ponto de vista da organizagdo dos seus saberes, como
do ponto de vista da sua forma de estar e de comportar’”*®,

A inovagdo impera na sociedade portuguesa que estd em constante mutacdo e, neste
contexto a aprendizagem ¢ a alavanca do progresso, pelo que, a chave da
competitividade ¢ a capacidade do individuo aprender ao longo da vida, de forma
aberta, dinamica e flexivel.

Desde ha muito, que a necessidade de educagdo permanente ¢ uma realidade. O termo
educacdo permanente foi definido num Coldquio organizado em 1967 por iniciativa do
Conselho da Europa, da seguinte forma: “A educacdo permanente € um conceito
destinado a permitir a cada um realizar-se da melhor maneira segundo um processo
que se desenvolve durante toda a vida. O conceito de educacdo permanente, principio
organizador do ensino, implica um sistema compreensivo, coerente e integral,
concebido para corresponder as aspirac@es educativas e culturais de cada individuo,

na plena medida das suas aptidées™*’.

36 [Aubret, 1991:190]
371J. Capelle (1970:258-304), citado por Planchard, 1982:605]
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Dominicé®® defende o projecto da Educagio Permanente dos individuos, valorizando a
capacidade que todas as pessoas tém de se auto-educarem ao longo da vida, referindo os
quatro conceitos orientadores em que se concretiza esta abordagem:

Conceitos
Orientadores do

Projecto da
Educacgéo
Permanente

Desenvolvimento Educagao Responsabilidade
Autonomia Pessoal Permanente e Criatividade

Figura 1.1: Conceitos Orientadores do Projecto da Educac¢do Permanente

e a autonomia ¢ a via educativa que acentua que a finalidade da educacdo ¢ o
homem e o seu enquadramento na sociedade como um ser social e responsavel;

e o0 desenvolvimento pessoal visa facilitar o desenvolvimento afectivo e cognitivo
assim como o desenvolvimento social e cultural, ou seja, a integragdo activa na
sociedade;

e a educacido permanente visa criar um processo de interac¢do entre o individuo
e o meio em que estd inserido, de forma a que este considere a dimensao
educativa em todos os sectores da vida adulta;

e capacidade dos adultos a reagir de forma responsavel e criativa face as
transformagdes da actual sociedade.

5. Definicdo do conceito de formacao profissional

A formagao profissional pode ser entendida “como um processo formal ou informal,
de aquisicdo de conhecimento ou adopcdo de atitudes e comportamentos, com
relevancia para a actividade no cargo e para o desenvolvimento pessoal e
organizacional. O processo de formacdo engloba portanto a reciclagem ou
actualizacdo de conhecimentos anteriormente adquiridos, bem como o reforco de
atitudes e comportamentos desejaveis para o contexto organizacional”.

A formagao profissional visa valorizar, desenvolver e adaptar os colaboradores ao
contexto de trabalho em que estdo inseridos atendendo as necessidades das

3 [citado por Josso, 1991:68]
3% [Camara et al, 2003:415]
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organizagdes, contribuindo para o sucesso da valorizagdo das pessoas e da
organizagdo e, consequentemente do seu poder competitivo.

A formacao profissional ¢ um instrumento de Gestdo valioso cujo objectivo consiste
no refor¢co dos conhecimentos e competéncias dos colaboradores, com a finalidade de
promover e fomentar o desenvolvimento das suas capacidades e da sua produtividade
face aos patamares de exceléncia de lideranca, dinamismo, solidez e inovacao.

A grande aposta da formacdo profissional incide no desenvolvimento das fungdes
criativas e das capacidades comportamentais para colocar os conhecimentos e a
experiéncia ao servi¢o da capacidade de lideranga, de ac¢do, de relacionamento e de
decisao.

Desenvolvimento Competéncias

Formacéao

Profissional

Figura 1.2:Impacto da Formacio Profissional

A formacdo profissional possibilita o fortalecimento de competéncias e permite o
desenvolvimento profissional dos colaboradores. O desenvolvimento profissional
aliado ao desenvolvimento pessoal, permite que os colaboradores estejam inseridos
numa situac¢do profissional onde sdo utilizadas as suas capacidades de raciocinio, de
criatividade, de tratamento de informagdo, de comunicagdo com os chefes e colegas,
de resolucdo de problemas, de concertagdo interdisciplinar, etc. O desenvolvimento
profissional aparece indissocidvel do desenvolvimento pessoal: estes dois aspectos de
uma mesma realidade encontram a sua coeréncia ao nivel de desenvolvimento
empresarial.

O desenvolvimento empresarial corresponde a uma transformac¢do organizacional
interna, mediante uma anélise e reorganiza¢do dos recursos internos; pela introducao
das novas tecnologias, pela existéncia de uma cultura organizacional, pela formagao,
ou ainda por uma ac¢do conjunta de todas elas.

Neste contexto, o papel da auto-formacdo e a identificagdo das necessidades e
objectivos, por parte dos adultos, assumem grande relevancia no desenvolvimento de
forma consciente dos seus projectos de formagdo, o que conduz a “‘uma transformacéao
progressiva do individuo sob o efeito das suas experiéncias, um valor acrescido a sua
dimens&o profissional através das suas aquisicdes da evolucdo pessoal”*
considera que a construcdo estratégica desses projectos de formagdo por parte dos
adultos proporcionam — “a responsabilizacdo do individuo sobre o seu itinerario,
condicdo indispensavel para o0 seu sucesso numa sociedade cada vez mais
competitiva”*!. Assim, cada individuo é um agente livre, responsavel pelas suas acgdes,

0 [Aubret, 1991:190]
*[Germain, 1991:23]
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livre de aderir ou ndo a uma experiéncia educativa, podendo determinar o modo e
conteudo da sua formacao.

No ambito desta conjuntura o relatorio da OCDE* traduz uma forte preocupagio com a
formagdo e a educagdo do Ser Humano, referindo que “as pessoas devem estar
motivadas a aprender e a reaprender. A énfase hoje estd no individuo competente,
educado, flexivel, empreendedor, responsavel e responsivo. O individuo deve
desenvolver uma crescente capacidade de adaptacdo a variadas situagdes sujeitas a
alteracdes constantes e previsiveis e ... quanto as empresas devem criar oportunidades
flexiveis de aprendizagem; quanto aos politicos, o maior desafio consiste em saber
como assegurar que a educacdo e a formacdo participem de uma forma global e
consistente para a reducéo do desemprego e o progresso social e econémico”.

No que concerne a formagao inicial, a entrada no mercado de trabalho, sdo de referir as
recomendacdes da Unido Europeia aos paises membros, no sentido de aumentar a
competitividade ao nivel europeu: a falta de trabalhadores qualificados na generalidade
dos paises europeus constitui uma ameaga para a competitividade da UE. O relatério™
evocava a necessidade de formar engenheiros, investigadores e técnicos especializados,
para que dessa forma a Unido Europeia atingisse os seus objectivos: elevar o nivel geral
da populacao sobre as questdes tecnologicas, preparar os jovens para a compreensao do
mundo do trabalho e encorajar a prossecu¢do de carreiras cientificas e tecnologicas.
Nesse relatorio, as necessidades de formagdo incidem em torno dos seguintes eixos: a
competitividade, as mudancas tecnologicas, a urgéncia da investigagdo, a especificidade
dos saberes necessarios, a importancia da Matematica e das Ciéncias, o papel da
educagdo no desenvolvimento econdémico, o desafio a nivel europeu e a
responsabilidade de todos os actores.

2 [OCDE, 1996:8-9]
*# Trata-se do relatério Skills Shortages in Europe — IRDAC Opinion, da responsabilidade do IRDAC
(Industrial Research and Development Advisory Committee), de 1991
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6. As varias abordagens ao conceito de Competéncia
A nogao de competéncia pode estar associada a uma mudanca de atitude:

e dos colaboradores face ao trabalho e a organizacao;

e dos colaboradores no seio das redes de cooperagao;

e de gestdo tomadas no seio das empresas € da organizacdo perante o contexto
empresarial.

Neste seguimento, a defini¢do da logica da competéncia constitui um objectivo chave
para as administracdes e direc¢des das empresas, para os colaboradores e obviamente
para os clientes.

Competéncia

Mudancajde atitude
| |

Colaboradores face a organizagao do Gestao Colaboradores no seio das redes de
trabalho cooperagao

Figura 1.3: Conceito de Competéncia na organizacao do trabalho
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No Coédigo do Direito do Trabalho nao figura o termo “competéncia” mas sim o
termo “aptiddo profissional”. Contudo, ¢ importante precisar esse termo, para mostrar
como o Direito do Trabalho aborda a “competéncia” no trabalho. No Direito do
Trabalho constituido, por aptiddo (ou capacidade) entende-se que a ““‘competéncia é a
habilidade natural da pessoa ou a habilidade resultante de conhecimentos
adquiridos™*.

O conceito “competéncias” engloba as “competéncias individuais” e “competéncias
organizacionais”. As competéncias individuais consistem na “aplicagdo integrada
das aptiddes, dos tracos de personalidade e dos conhecimentos adquiridos no
desempenho de uma determinada tarefa complexa, num quadro de empresa”®. As
competéncias organizacionais representam uma combinacdo estratégica entre as
competéncias individuais, os factores organizacionais (como exemplo: o0s
equipamentos) e os factores organizacionais nao tangiveis (como exemplo: cultura e
estrutura da empresa).

As competéncias individuais representam uma integragdo € uma coordenagdo de
saberes-fazer, de qualidades individuais e conhecimentos.

As competéncias constituem um acréscimo de capital para o individuo e
inevitavelmente constituem uma mais valia para o saber-colectivo organizacional.

O quadro 1.1 sintetiza as principais diferencas entre as competéncias individuais e
organizacionais.

Quadro 1.1. Parametros de distincio entre Competéncias Individuais e
Competéncias Organizacionais:

COMPETENCIAS INDIVIDUAIS COMPETENCIAS
ORGANIZACIONAIS
Descritas através de comportamentos Representadas por uma lista de
adoptados no quadro das actividades recursos e de capacidades de
profissionais organizagdo susceptiveis de se
traduzirem em perfomances
Identificadas gragas as analises de Identificadas a partir da utilizacao de
comportamento individual métodos de anélise de mercado e de
avaliacdo dos projectos da empresa
Os diagndsticos de competéncia Os diagndsticos de competéncias
individual permitem saber o que cada organizacionais permitem definir as
individuo traz para o exercicio de uma caracteristicas competitivas da
funcdo, a fim de a realizar melhor organizag¢do a curto, médio e longo
prazo
Sao da propriedade do individuo Sdo desenvolvidas em comum pelos
individuos

Fonte: [Almeida et al, 2004:189]

* [Dias, 1997:45]
* [Ameida et al, 2004: 190]
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Achamos oportuno e interessante mencionar as abordagens anglo-saxonica e francesa ao
conceito de «competéncias». Na terminologia anglo-saxonica, existem duas dimensdes
de «competences»: «competences hard» (competéncias essenciais) e «competence soft»
(competéncias diferenciadoras). Entende-se por «competences hard» os conhecimentos
de um individuo sobre um dominio especifico — knowledge, e os saber-fazer que se
referem a demonstragdo comportamental de um conhecimento — skills.

As «competences soft» consistem na percepcao que o individuo tem do seu eu enquanto
membro ou lider de um grupo — behaviours, os tragos de personalidade que contribuem
para um determinado comportamento — traits, e as motivagdes que correspondem as
forgas interiores recorrentes ¢ geradoras de comportamentos no trabalho — motives). Na
terminologia francesa existem trés dimensdes de «compétences» : saberes (Savoir) que
se traduzem na dimensdo tedrica de competéncias, os saber-fazer (savoir-faire) que
correspondem as competéncias de teor pratico e, os saber-ser (Savoir-étre) que
abrangem as competéncias sociais e comportamentais*.

Duas abordagens ao conceito de competéncias

Anglo-saxonica Francesa

Competéncias Competéncias Competéncias tedricas Competéncias Competéncias sociais
essenciais diferenciadoras Praticas e comportamentais
Comportamentos

Motivagdes
Tragos de personalidadde

Saber ser

Conhecimento
Saber fazer

Saber fazer

Competéncias Competéncias
essenciais diferenciadoras

Figura 1.4: Abordagens anglo-saxdnica e francesa ao conceito de competéncias

% [Almeida et al, 2004]
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A defini¢do do conceito de competéncia carece de alguma precisdo, dado que tem
significados distintos para os diferentes campos disciplinares, pelo que ndo hd um
consenso unanime no que concerne a classificacdo e caracterizagdo das mesmas.
“(...) A nocdo de competéncia, ja de si rica em ambiguidades, adquire novas
significacbes, suscita curiosidade € investida de multiplas funcBes e o seu uso
generaliza-se em dominios diversos”*’. Desta forma, existem nogdes distintas do
conceito de competéncia para os mais diversos autores.

Le Boterf* define competéncia como “uma disposicéo para agir de modo pertinente
em relacdo a uma situacdo especifica”. A competéncia “é um sistema, uma
organizacéo estruturada que associa de forma combinatoria diversos elementos™*

A nocdo de competéncia pode estar associada a no¢do de comportamento: as
competéncias traduzem-se por comportamentos que contribuem para o sucesso
profissional e possibilitam desempenhar eficazmente a fungao.

De seguida apresentam-se trés abordagens da no¢do de competéncia, que se destacam
pela sua relevancia.

7 [Alaluf e Stroobants, 1994:46]
* [Le Boterf, 1998]
¥ [Le Boterf, 1998]

30



A definicdo de Competéncia Profissional segundo Lichtenberger

Para Lichtenberger, a competéncia profissional designa uma relagdo entre a empresa e
os colaboradores, em que a primeira espera a vontade de envolvimento do segundo. A
competéncia profissional “é uma responsabilidade, sendo que é competente quem
assume a sua responsabilidade numa dada situagéo profissional e, paralelamente,
explora essa actividade profissional nas suas diferentes dimensdes™ . Desta forma, o
autor defende que a no¢do de competéncia baseia-se em trés elementos (figura 1.5):

e Os conhecimentos e os saber-fazer adquiridos pela formacao académica ou
pela experiéncia, como exemplo destes saberes destacam-se, a capacidade
para analisar uma situacao, estabelecer um diagnoéstico, resolver um problema,
cooperar, comunicar e, trocar informagdes;

e O poder fazer, em que, o poder depende dos meios proprios de colaborador
ou daqueles que lhe sdo atribuidos pela empresa, nomeadamente os meios
materiais e de formacao.

e O querer, que ¢ traduzido pelo envolvimento do colaborador na tomada de
responsabilidade sobre as actividades que lhe sao conferidas.

Saber-fazer <:> Poder fazer <:> Querer

Competéncia

profissional

Desempenho Profissional
Eficaz

Figura 1.5: O conceito de competéncia profissional para Lichtenberger

%% [Lichtenberger (1999), citado por Almeida et al, 2004:59]
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A defini¢do de Competéncia Profissional do MEDEF 3t

Na proposta do MEDEF: “A competéncia profissional € uma combinacdo de
conhecimentos, saber fazer, experiéncias e comportamentos, exercendo-se num
contexto preciso. Ela constata-se a partir da sua execucdo numa situacao
profissional a partir da qual é validavel. E entdo & empresa que compete referencia-

la, valida-la e fazé-la evoluir™.

Esta nocdo de competéncia pode ser representada graficamente (figura 1.6) como se
segue:

Conhecimentos <:> Experiéncia <:> Comportamentos

Competéncia

profissional

Desempenho Profissional
Eficaz

Figura 1.6: O conceito de competéncia profissional na visio do MEDEF

> A sigla corresponde a “Mouvement des Entreprises de France”. Resultou numa convengio de reflexdo
estratégica que decorreu em 1998 e em 2003 em Franga, envolveu empresas, académicos, trabalhadores e
representantes sindicais. O objectivo deste movimento consistia na discussdo de algumas limita¢Ges e
desenvolvimentos futuros para a contribuicdo da nogao de competéncia.

> [MEDEF (1998), citado por Almeida et al, 2004:63]
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A definicdo de Competéncia Profissional de Zarifian

Para Zarifian, a competéncia profissional “‘corresponde a tomada de iniciativa e ao
assumir de responsabilidade do individuo sobre os problemas e os acontecimentos
com os quais este se confronta no contexto de situagdes profissionais™ .

a
Capacidade de iniciativa e Mobilizagdo da Mobilizagdo de redes e
de responsabilidade inteligéncia pratica nos co- responsabilizag@o

acontecimentos pelos resultados

JL

Competéncia

profissional

Desempenho Profissional
Eficaz

Figura 1.7: O conceito de competéncia profissional na optica de Zarifian

33 [Zarifian (2001), citado por Almeida et al, 2004:63]
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A defini¢do de Competéncia Empresarial

A competéncia empresarial “corresponde a uma vontade de criagdo — individual e/ou
colectiva — e de desenvolvimento, num contexto organizacional promotor da
construcdo séria e responsavel de atitudes profissionais positivas™>*. A empresa
estimula o colaborador para agir de forma responsavel, autonoma, criativa, num
quadro de reconhecimento das pessoas.

Vontade de <:> Atitude de
desenvolvimento confianca

JL

Competéncia

profissional

Desempenho Profissional
Eficaz

Figura 1.8: O conceito de competéncia empresarial

> Almeida et al, 2004: 68]
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A definicio de Competéncias na éptica do SIADAP™

A Lei n°10/2004, de 22 de Margo criou o sistema integrado de avaliagdo do
desempenho da administragdo publica, o qual integra a avaliagdo de desempenho dos
funcionarios dos servigos e organismos da administracdo directa do Estado e dos
institutos publicos. A referida Lei encontra-se disponivel no DIARIO DA REPUBLICA
— | SERIE-B N.° 113 — 14 de Maio de 2004 3104-(13).

O conceito de competéncias, ou seja, competéncias comportamentais apresentada pelo
Sistema Integrado de Avaliagdo do Desempenho da Administragdo Publica (SIADAP):
engloba as caracteristicas pessoais demonstradas na actividade profissional, de acordo
com o conjunto de requisitos requeridos para o desempenho das fungdes que
correspondem a carreira e categoria a que pertence o colaborador.

Neste contexto, as competéncias comportamentais englobam os seguintes parametros:

Aptiddes e conhecimentos especializados;

Capacidade de realizagdo e orientacdo para os resultados;
Capacidade de adaptacao e de melhoria continua;
Capacidade de analise, de planeamento e de organizagao;
Espirito de equipa e capacidade de coordenacio;
Responsabilidade e Compromisso com o servico.

O quadro 1.2 sintetiza a descri¢do das competéncias comportamentais € 0s respectivos
comportamentos.

> Sistema Integrado de Avaliagio do Desempenho da Administragdo Publica Portuguesa (SIADAP)
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Quadro 1.2: Definiciio e descricio das Competéncias Comportamentais na optica

do SIADAP:

Descricao das Competéncias
Comportamentais

Traduz-se nos seguintes comportamentos:

1. Aptiddes e conhecimentos especializados:

Aptiddes e os conhecimentos tedricos e praticos
necessarios ao desempenho das respectivas
fungdes.

* Demonstra ter aptiddo e conhecimentos adequados as
exigéncias da fungao;

» Aplica correctamente os conhecimentos que detém as
situagdes concretas que lhe sdo colocadas;

* Demonstra iniciativa, persisténcia e predisposi¢do para
actuar de forma positiva no desempenho das suas fungdes.

2. Capacidade de realizacio e orientacdo para os
resultados:

Capacidade de concretizar, com autonomia e rigor,
as tarefas que lhe sdo afectas com vista ao
cumprimento dos objectivos definidos.

* Realiza eficazmente e com rigor as tarefas que lhe estdo
cometidas;

* Concretiza, com autonomia, as ideias e projectos que lhe
sdo propostos;

* Propde novas praticas e métodos de trabalho com vista a
obteng@o de melhores resultados;

» Sugere solugdes inovadoras antecipando a ocorréncia de
problemas.

3. Capacidade de adaptacio e de melhoria
continua:

Facilidade de ajustamento a novas tarefas e
situagdes, bem como a iniciativa para propor
solugdes inovadoras e para evoluir
profissionalmente.

* Demonstra flexibilidade ¢ capacidade de se adaptar e
trabalhar eficazmente em situagdes distintas e variadas e
com pessoas ou grupos diversos;

» Assume e encara a diversidade de tarefas no ambito das
suas fung¢des como oportunidades de melhoria;

» Reconhece os seus pontos fracos, agindo no sentido da sua
correccao;

* Procura actualizar os seus conhecimentos e aperfeicoar-se
profissionalmente.

4. Capacidade de analise, de planeamento e de
organizacio:

Forma como identifica e actua perante as situagdes
de trabalho diversificadas, bem como planeia,
organiza e controla o seu trabalho em funcdo dos
objectivos definidos.

» Compreende e analisa as condigdes necessarias a execugao
das suas fung¢des;

* Retne todos os dados disponiveis necessarios a execugao
das suas tarefas;

* Identifica e actua rapidamente perante um problema,
apresentando solugdes adaptadas;

+ E sistematico, organizado e objectivo na preparacio,
planeamento ¢ calendarizacdo das suas tarefas;

* Organiza, planeia e controla o seu trabalho de acordo com
a melhor utilizagdo dos recursos que tem a sua disposicao.

5. Espirito de
coordenacaio:

equipa e capacidade de

Facilidade de integracdo e inter-ajuda em equipas
de trabalho, bem como a capacidade para controlar
e orientar a actividade dessas mesmas equipas.

* Partilha informagdes e conhecimentos com os colegas;

* Gosta de trabalhar em equipa, reconhecendo e valorizando
as contribui¢des individuais para o resultado do conjunto;

* Colabora e coadjuva os outros elementos do grupo de
trabalho;

* Actua para desenvolver um clima amigavel, moral elevada
e espirito de cooperagdo entre os elementos do grupo de
trabalho;

* Aptiddo para coordenar e orientar, eficazmente, a
actividade de outros funcionarios que colaborem e/ou
participem na realizagdo das suas tarefas.

6. Responsabilidade e compromisso com o
servico:

Capacidade de ponderar e avaliar as necessidades
do servico em funcdo da sua missdo e objectivos e
de exercer as suas fung¢des de acordo com essas
necessidades.

* Envolve-se nas tarefas que lhe estdo atribuidas com vista a
sua execugdo pontual e rigorosa;

» Demonstra disponibilidade para responder as necessidades
do servicgo;

» Enquadra-se bem no servigo e¢ unidade organica a que
pertence;

* Cumpre as regras
funcionamento do servigo.

regulamentares relativas  ao
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Segundo o SIADAP a avaliagdo de desempenho incide sobre trés itens: Competéncias
Comportamentais; Atitude Pessoal e Cumprimento de Objectivos. A componente
«Competéncias Comportamentais» engloba as caracteristicas pessoais demonstradas
na actividade profissional, de acordo com o conjunto de requisitos requeridos para o
desempenho das fungdes que correspondem a carreira e categoria a que pertence o
colaborador. A componente «Atitude pessoal» consiste no empenho pessoal e
disponibilidade manifestadas durante o periodo em avaliacdo, tendo em conta factores
como o esfor¢o realizado, o interesse € a motivagdo demonstrados. A componente
«Cumprimento de Objectivos» visa avaliar o nivel de concretizagao dos resultados por
parte do avaliado, tendo em consideracdo os objectivos e os indicadores de medida
acordados entre avaliador e avaliado.

7.5 Conclusao

Nas defini¢des anteriores existem algumas caracteristicas consensuais e convergentes
relativamente a competéncia profissional: ¢ uma construcdo elaborada pelos
individuos, sendo a avaliacdo dada por outra pessoa; designa um atributo das pessoas;
¢ constituida por um conjunto de saberes e de saber fazer.

A nocao de competéncia ¢ dinamica, na medida em que ¢ utilizada para fundamentar
uma logica de gestdo em ambientes cada vez mais instaveis. Neste sentido, podemos
afirmar que as competéncias possuem duas faces: as competéncias actuais e as
competéncias potenciais. Entendemos por competéncias actuais do individuo, as
competéncias existentes num determinado momento e, por potenciais, as
competéncias que o individuo pode desenvolver em beneficio da institui¢do e, em seu
beneficio numa perspectiva do seu desenvolvimento de carreira.

A nogdo de competéncia requer uma actualizacdo permanente na forma de adaptagao
a mudanga das empresas e dos colaboradores.

Em suma, as competéncias profissionais sdo uma combina¢do de conhecimentos, de
saber-fazer, experiéncias e comportamentos, exercidos num determinado contexto. Sao
aptiddes e caracteristicas pessoais que contribuem para se atingir um nivel de
desempenho elevado. Nao sdo apenas as capacidades técnicas para realizar tarefas
inerentes a uma funcdo mas devem reflectir os comportamentos necessarios a uma
adaptacao as sucessivas exigéncias do mundo actual. Neste sentido, quando nos
referimos neste trabalho de investigagdo ao conceito de competéncia estamos a
considerar o conceito de competéncias comportamentais apresentado pelo SIADAP,
dado que no nosso entender, ¢ o conceito mais completo e mais abrangente.

A actual sociedade da informacdo e do conhecimento ¢ confrontada com grandes
mudancgas, das quais se destacam a globalizacdo, a mundializagdo da economia e a
aceleracdo da revolugdo cientifica e tecnoldgica, o que exige institui¢des financeiras
empreendedoras, ageis com capacidade de resposta, adaptabilidade e flexibilidade a
novas situacoes.

Neste contexto de mudanga, gerador de novas identidades e ambicdes exige-se um
maior nivel de educagdo e qualificacdo das pessoas, pelo que, ¢ necessario que as
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mesmas fagcam um esfor¢o continuo para actualizar os seus conhecimentos e, melhorar
as suas atitudes, ou seja, desenvolver um espirito de iniciativa e de criatividade. O
objectivo sera a capacidade de gerir o proprio percurso pessoal, profissional e formativo
ao longo da sua vida activa, no sentido de alcangar um melhor ajustamento das suas
capacidades ao exigente mundo do trabalho.

Assim, numa conjectura de globalizagdo dos factores produtivos, de tecnologia, de
inovacao, a educagdo e a formacdo assumem progressivamente, um papel critico para o
sucesso de qualquer pais ou organizagdo e sdo a chave da melhoria continua para
enfrentar as exigéncias e desafios do mundo actual.
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CAPITULO 2 — A FORMACAO PROFISSIONAL NAS INSTITUICOES
FINANCEIRAS

“Nada ¢ permanente
excepto a mudanga”
(Heréclito 501 a.C.)

1. Introducao

Na actual sociedade da informacdo, a formacdo constitui um dos pilares estruturantes
para a eficiente condugdo dos negécios, pelo que, a qualidade da formagao ¢ um factor
determinante de sucesso. Assistimos a uma transicao rapida e irreversivel que altera
profundamente o enquadramento em que actuam as empresas e as condigdes para o seu
bom desempenho. Num contexto empresarial de crescente agressividade ¢ fundamental
rentabilizar eficazmente as empresas. As empresas sao o reflexo dos recursos humanos
que as constituem, dai a importancia de colaboradores qualificados e tecnicamente
preparados para desempenharem eficazmente a sua funcao.

Na era da informacao e do conhecimento os factores de mudanga consistem na inovagao
tecnolégica, na globalizagio da informacdo e da economia. Toffler’® acredita na
emergéncia de uma nova civilizagdo que traz consigo novos estilos de familia, modos
modificados de trabalhar, amar e viver, uma nova economia, novos conflitos politicos, €
também uma percep¢ao modificada.

As transformagdes ndo ocorrem apenas na organizagdo empresarial, mas também na
sociedade em geral, sdo profundas, rapidas, observaveis e verificam-se em espacgos de
tempo muito curtos. Nao estdo circunscritas a uma ou outra zona do globo, mas fazem
sentir-se por toda a parte.

Desta forma, o objectivo ¢ criar a empresa pro-activa, em eterna aprendizagem e capaz
de ser inovadora. Para tal, ¢ necessario apostar decididamente na formagao, e incentivar
um ambiente livre e divertido, estimular o sentido empreendedor nos colaboradores.
“Nos paises industrializados o local de trabalho é hoje o principal local para a
aprendizagem de adultos e a maior fonte de informacdo, orientacdo e

aconselhamento™”’.

Neste sentido, é oportuno destacar a definicdo de learning organization na optica de
Peter Senge: organizagdes onde as pessoas expandem continuamente a sua
capacidade de criar os resultados que elas realmente desejam, onde maneiras novas e
expansivas de pensar sdo encorajadas, onde a aspiracao colectiva € livre e onde as
pessoas estdo constantemente aprendendo a aprender colectivamente’®.

Numa Sociedade em constante mutacdo econdémica e social, caracterizada pela
internacionalizagdo da economia, pela introdu¢do das novas tecnologias nos
mercados, pelo aumento da competitividade, a formacao profissional assume extrema
importancia na perspectiva da sociologia e da economia do trabalho.

6 [Toffler, 1984]
" [UNESCO, 1997d. citado por Forrester, 1998:428]
¥ [Senge, 1990]
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A Formagao Profissional e o Desenvolvimento Pessoal sdo mecanismos fundamentais
de mudanca duma organizagdo e ferramentas para actuacdo estratégica. Assim, ¢
imprescindivel incentivar o espirito de iniciativa, a experimentagao, a investigagdo, o
sentido de risco, o espirito empresarial, ou seja, educar para a ac¢do, permitindo desse
modo que a empresa esteja um passo a frente na evolugao do mercado.

Os colaboradores sdo confrontados com uma série de situagdes que requerem um
desempenho eficiente e produtivo. Segundo a opinido de Juan Delval, “uma pessoa
capaz de pensar, de tomar decisdes, de buscar a informacdo relevante de que
necessita, de relacionar-se positivamente com 0s outros e cooperar com eles, é muito
mais polivalente e tem mais possibilidades de adaptacdo que aquela que possui
apenas uma formacdo especifica. E ainda com maior énfase a sociologia actual
reforga o ponto de vista de Juan Carlos Tedesco: “A capacidade de abstracgéo, a
criatividade, a capacidade de pensar de forma sistémica e de compreender
problemas complexos, a capacidade de associar-se, de negociar, de conciliar e de
empreender projectos colectivos, sdo capacidades que podem exercer-se na vida

politica, na vida cultural e na actividade em geral”®.

No enquadramento de um cenario competitivo a adaptabilidade e a capacidade de
mudancga sdo palavras-chave para a sobrevivéncia das empresas, uma vez que para
permanecerem competitivas, as empresas devem manter-se em estado de mudanga
continua, donde tanto a estrutura organizativa como a estratégia tem de ser flexivel,
inteligente e dotada de capacidade de aprendizagem.

% [Delval citado por Savater, 1997: 42]
% [Tedesco citado por Savater, 1997: 42]
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2. As Organizacdes que aprendem (Learning Organizations)

As Organizagdes que aprendem (Learning Organizations), caracterizam-se pela
procura da ““mudancga continua de forma a satisfazerem as necessidades dos seus
Clientes, através da maximizacdo da aprendizagem individual, grupal e
organizacional, tém na formacdo um meio indispensavel para o incremento dessa
aprendizagem”®".

As organizacdes que aprendem consideram a experiéncia passada mas possuem
elementos pro-activos que dinamizam o sistema de aprendizagem organizacional,
com uma perfeita interligacdo com o exterior, no sentido de lhe responder com o
maximo de eficdcia, num contexto de melhoria permanente. Uma aprendizagem
organizacional tem os seguintes elementos, ilustrados na figura 2.9:

Sistemas de analise e resolugdo de problemas;

Experimentacdo com novas abordagens;

Aprendizagem pela propria experiéncia e pelo historico passado;
Aprendizagem pelas melhores praticas de outros;

Procura da melhoria continua;

Transferéncia do conhecimento rapida e eficaz no seio da Organizagao.

TRANSFERIR O ANALISE E
CONHECIMENTO RESOLUCAO DE
NO SEIO DA PROBLEMAS

ORGANIZACAO

MELHORIA
CONTINUA
APRENDER COM APRENDER COM
AS MELHORES A PROPRIA
PRATICAS DE EXPERIENCIA
OUTROS
EXPERIMENTAR
NOVAS
ABORDAGENS

Figura 2.9: A aprendizagem organizacional
Fonte: [adaptado, Camara et al, 2003: 406]

6! [Camara et al, 2003: 405]
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Os sistemas de analise e resolucao de problemas, visam dotar os individuos de
metodologias de diagndstico de problemas de cardcter mais cientifico e menos
empirico, afastando-os da analise rotineira e baseia-se nos modelos resultantes da
experiéncia passada. O recurso aos sistemas de informacdo, diagramas de causa-
efeito, correlagdes e outros métodos estatisticos enquadram-se nos processos de
decisdo. Sao também desenvolvidas metodologias de ac¢do mais eficazes e eficientes,
que adaptadas ao negécio, permitem respostas permanentemente inovadoras.

O estimulo e o incentivo para a experimentacdo com novas abordagens, ¢ novos
modelos de ac¢do proporcionam um ambiente propicio a criatividade, a inovagao e as
continuas aprendizagens. As empresas aprendem com 0s Se€us €rros € 0s Seus
sucessos.

Assim, a aprendizagem pela propria experiéncia e pelo histérico permite detectar
os factores de sucesso e insucesso intra-organizacional. Nas organizagdes que
aprendem, o fracasso funciona como um feedback de que algo ndo esta bem e é
indutor de medidas correctivas rumo ao sucesso.

A aprendizagem pelas melhores praticas de outros, evita inventar o que ja esta
inventado, ou seja, ¢ um caminho propicio ao desenvolvimento de novas e melhores
aprendizagens. Com o objectivo de aprender com os outros as empresas recorrem ao
benchmarking, que consiste em observar como actuam os concorrentes, outras
organizagoes de areas de negocio similares ou distintas. Esta analise permite perda de
tempo e, permite que a Empresa reflicta e proceda a uma auto-analise permanente
(essencial no processo de aprendizagem), mas também introduzir, adaptar as
melhores praticas dos outros. Contudo, este processo de benchmarking, pouco serve
se ndo houver uma transferéncia do conhecimento rapida e eficaz no seio da
organizagao.

Desta forma, as organizagdes que aprendem desenvolvem uma cultura de
comunica¢do interpessoal aberta e assente na escuta activa e na critica construtiva,
estimulando a variabilidade e a flexibilidade de processos, procurando continuamente
alternativas de ac¢do mais eficazes, generalizando-as pelos seus colaboradores. Esta
procura de melhoria continua traduz-se na insatisfagcdo com os resultados alcangados
e num clima organizacional de permanente exigéncia na senda da perfeicao.

A formacgdo profissional surge neste contexto, como uma ferramenta poderosa e
indispensavel para desenvolver os colaboradores e a Instituicdo Financeira para as
respostas que lhe sdo exigidas. E certo que o que faz a Empresa sdo as pessoas que a
constituem, a forma como estabelecem os contactos entre si € optimizam 0s meios
disponiveis. O modo como actuam traduz-se no modo como actua a Empresa. Ora, se
sdo as pessoas que alimentam o processo organizativo da Empresa e ¢ através delas
que se geram os resultados, entdo a eficdcia organizacional depende da eficacia das
pessoas que a compdem. Quanto melhor forem, melhor sera a Empresa. Quanto
melhor a optimizacdo dos meios disponiveis e da organizagdo dos colaboradores,
tanto melhor sera o resultado e o crescimento da Empresa. Quanto mais experiéncias,
conhecimentos e aprendizagens novas os colaboradores acumularem e aplicarem para
o seu quotidiano, mais a Instituicao Financeira aprende e se desenvolve.
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3. Caracterizac¢ao da Formacao Profissional nas Instituicoes Financeiras

A actividade de formacao nas Organiza¢des ¢ um tema vasto e complexo que pode
ser analisado sob diversos angulos. De seguida, iremos descrever a actividade de
formagao nas organizagdes, mas abordaremos a classificacdo da formagao proposta
por Camara®: quanto a sua natureza, quanto a sua forma, quanto ao seu sujeito e
quanto ao seu objectivo.

3.1 Natureza da Formacao

No que concerne a sua natureza, a formagdo visa habilitar o colaborador a
desempenhar um determinado cargo, de modo mais produtivo e com maior qualidade.

3.2 Forma da Formacio

A formagdo pode ser realizada através das combinagdes presentes na seguinte figura:

Formacao
Profissional

-

Sala On the Job Outdoors Online

N

~

/

Figura 2.10: As diferentes formas de formacao profissional

Formagcao interna: ac¢ao de formagao ministrada pelos recursos humanos internos.
Formagdo externa: ac¢do formativa ministrada pelos recursos humanos externos a
Organizagao.

Formagdo em Sala: accdo de formacao realizada em salas de formagao.

Formacdo on the Job: ac¢do formativa realizada no local de trabalho.

Formagao outdoors: acgdo realizada em espago aberto, envolvendo, actividades em
equipa.

Formagao online: o processo formativo é concretizado via internet ou intranet.

62 [Camara et al, 2003]
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3.3 Sujeito da Formacao
A formagao pode ter como sujeito(s)-alvo:

-O Individuo: quando se trata de formagao individual (por exemplo, formagao on the
job) ou dirigida especificamente para determinados individuos em que se recorre a
formacgao inter-empresas;

-O Grupo: quando a formagdo tem como alvo grupos de individuos com
necessidades de formagdo comum,;

-A Organizagdo: caso se trate de uma accdo formativa que abrange todos os
colaboradores da Institui¢cdo Financeira.

3.4 Objectivos da Formacao Profissional

O principal objectivo da Formagao Profissional consiste na maximizacao da eficicia e
no desenvolvimento socioprofissional dos Colaboradores da Instituicdo Financeira.
Quanto ao seu objectivo, a formagdo pode ser orientada para o cargo, tendo como
finalidade melhorar o desempenho actual de uma determinada func¢do ou orientada
para o desenvolvimento que visa preparar o individuo para uma fungdo que ira
desempenhar no futuro e desenvolver o individuo per si®. A formacdo profissional
empresarial tem sempre “implicitos objectivos de negdcio® ou seja, o grande
objectivo consiste em implementar projectos estratégicos com a intengdo de
concretizar os objectivos de negdcio e permitir o crescimento da empresa.

Podemos agrupar os objectivos da formagao profissional em quatro tipos:

¢ Desenvolver as capacidades profissionais dos formandos para que possam
contribuir eficazmente para os objectivos de negocio da Empresa (numa
oOptica de curto prazo);

e Desenvolver atitudes e comportamentos que permitam aos formandos ter
maior eficiéncia, eficicia e satisfagdo profissional no exercicio da sua actual
fun¢do (numa Optica de curto/médio prazo)

e Proporcionar a aquisicio dos conhecimentos especificos para o
desenvolvimento de carreira previsto (numa optica de médio prazo)

e Possibilitar aos formandos o seu desenvolvimento como pessoas.

Portanto, os objectivos da Formagdo situam-se para além da aquisicdo de
conhecimentos técnicos, exigindo-se também uma cultura profissional que facilite a
compreensdo, analise, participagdo nos problemas do contexto de trabalho.

Na opinido de Ambrésio (1993) ¢ imprescindivel que os Recursos Humanos
adquiram “(...) posturas, capacidades, atitudes, competéncias de ““3? dimensdo” que
ajudam a adaptacdo mais rapida e melhor a novas situagdes, desenvolvendo o

63 [Camara et al, 2003]
64 [Camara et al, 2003: 416]
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aprender a aprender, a pensar, ser capaz de modificar atitudes de relacao, critérios
de apreciac&o, conhecer o sentido da evolucéo e dos dinamismos colectivos™®.

Serrano refere ainda, “desaprender é ser capaz de despojar-se do velho, de ndo
sentir-se ameacado com o0 novo, de ter esperanca na capacidade humana de
construir algo melhor, de usar a liberdade de ser e de fazer acontecer aquilo que
desejamos. Neste sentido, desaprender € condicdo para reaprender, para mudar,
para nos transformarmos a nds e ao mundo. Reaprender é reiniciar um processo de
aprendizagem”®. Neste contexto podemos concluir que a Sociedade da Informagio e
da Globalizagdo pode ser encarada como a era da reaprendizagem constante.

4. Tipos de Formac¢iao Empresarial

Com a finalidade de aumentar o desenvolvimento organizacional, o Departamento de
Recursos Humanos das Empresas pode recorrer a diferentes tipos de formagdo, de
acordo com as necessidades internas. Assim, e de acordo com Camara®’ sdo varios os
tipos de formagao numa Institui¢do Financeira:

Formacido de Integracdo e Orientacdo — ¢ um tipo de formagdo que visa a
familiariza¢cdo dos novos colaboradores, no que concerne, aos valores e principios de
actuacdo da empresa, ao seu estilo de gestdo, a sua estrutura interna, a sua posi¢ao no
mercado, as regras basicas que vao governar a relacdo de trabalho e, ao trabalho em
equipa no seio da empresa.

Formacao Técnica Funcional — visa melhorar os conhecimentos e aptiddes técnicas
dos colaboradores com a finalidade de melhorar o seu desempenho. Este tipo de
formacao incide na transmissdo de novos conhecimentos, na actualizacdo e
reciclagem de conhecimentos existentes.

Formacao para o Desenvolvimento de Comportamentos Desejaveis — tem a
finalidade de desenvolver a aptidao do colaborador nas areas do comportamento, quer
modificando comportamentos pouco ajustados, quer treinando-o a agir em
determinadas circunstancias.

Formacio para o Desenvolvimento Grupal — actualmente a organizagao do
trabalho incide sobre grupos de trabalho (trabalho em equipa) e ndo em sujeitos
isolados. Este tipo de formagdao pretende direccionar os colaboradores para o
objectivo da equipa e da empresa € ndo para um objectivo individual. Como as
equipas de trabalho sdao heterogéneas, ¢ necessario formar os colaboradores aos mais
diversos niveis, tais como, aptiddoes de relacionamento interpessoal, organiza¢ao do
trabalho, respeito pelas prioridades e tomadas de decisdao da equipa.

Formaciao no Cargo (on the job) — formag¢do que tem lugar em simultdneo com o
desempenho das fungdes do colaborador no seu proprio local de trabalho. A
finalidade deste tipo de formacao visa habilitar o colaborador a executar novas tarefas

65 [Ambrosio (1993) citado por Gongalves, 2003:156]
5 [Serrano et al, 2005: 86]
67 [Camara et al, 2003]
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ou a utilizar tecnologias diferentes para o desempenho das tarefas que sdo da sua
responsabilidade.

Formacao para o Desenvolvimento Pessoal — ¢ dirigida ao sujeito em si, tem por
objectivo ensinar técnicas para o autodesenvolvimento permanente, para optimizacao
do seu potencial humano, proporcionando o seu bem-estar pessoal e social. Como
exemplos deste tipo de formagdo destacam-se os cursos de gestdo de stress, métodos
de organizagdo pessoal, gestdo de vida e técnicas de leitura rapida.

Apoio de Accdes de Autodesenvolvimento — Muitas Instituigdes Financeiras
ambicionam elevar o nivel de conhecimentos dos seus colaboradores. Para esse
efeito, muitas Empresas criam estimulos para que os seus profissionais frequentem
cursos médios ou superiores ou programas de formag¢do complementar. Esses
estimulos resultam, da legislacio™ em vigor sobre apoio aos trabalhadores-
estudantes, que permite facilidades no horario de trabalho para frequéncia de aulas e
realizagdo de exames. Outros estimulos derivam da comparticipagdo de certas
Empresas nos custos inerentes a frequéncia de tais cursos, mas para isso a Empresa
devera reconhecer a relevancia dos cursos relativamente ao melhor desempenho na
funcdo e ao desenvolvimento de carreira do formando.

5. Emergéncia de um paradigma de Formac¢ao Continua

O Codigo do Trabalho refere a necessidade de, em cada empresa ou organizacao, se
procurar adequar a “formacgdo profissional” as exigéncias de cada trabalhador e/ou
exigéneias da propria organizacdo®, promovendo junto de ambas as partes a
formac¢ao continua dos Colaboradores, enquanto instrumento para a competitividade
das empresas e para a valoriza¢do e actualizacdo profissional’ e/ou reconversio
profissional dos Colaboradores. Assim, a formagao profissional continua — alicergada
na Aprendizagem ao Longo da Vida, ou seja, de aprendizagem empreendida numa
base continua tem como objectivo melhorar conhecimentos e competéncias ao longo
da trajectéria de vida de cada individuo, ¢ fundamental para incrementar o
compromisso dos Colaboradores para com o projecto da Institui¢do Financeira, ao
nivel da inovacao, eficacia, empenho do Colaborador e refor¢o das competéncias, da
responsabilizacdo e da adaptagdo dos trabalhadores, ao contexto laboral dindmico em
que esta inserido.

O investimento na formagdo continua promove a qualificagao dos quadros, dado que,
estimula a motiva¢do, aumenta os conhecimentos e as competéncias, de forma a
potenciar um melhor desempenho dos seus colaboradores e, consequentemente ao
progresso da institui¢do financeira. Assim, as empresas privilegiam “individuos com
comportamentos traduziveis na aceitacdo de responsabilidades, na capacidade de
trabalho em grupo, na autonomia e na adaptabilidade; e de saberes e saberes — fazer
que permitam ser verdadeiros profissionais™"*.

% Lein°.26/81, de 21 de Agosto

% art. 123° Codigo de Trabalho

70 al. B) do art. 124° Codigo de Trabalho
! [Lesourne, 1988:155]
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Em virtude das sucessivas inovagdes tecnoldgicas e da realidade concorrencial a
formagdo permanente dos recursos humanos ¢ uma necessidade para possibilitar a
continua actualizacdo de competéncias e permitir desse modo a resposta célere aos
problemas novos que exigem novas solucdes. Assim, a capacidade de resposta das
organizagdes as rapidas mudangas esta, pois na capacidade que individuos e
organizagdes tenham para aprender rapidamente, criando conhecimento novo e
esquecendo aquele que ja ndo serve, por desadequado e desactualizado.

Neste contexto, “a formacao continua torna-se uma necessidade imperiosa para que
0s recursos humanos formem valor acrescentado para as empresas””. Esta ideia ¢
reforcada por Kovacs” que defende que ¢ cada vez mais aceite a ideia de que a
qualificacdo de recursos humanos, ou seja, a sua capacidade de produzir valor
acrescentado, condiciona a posi¢ao competitiva das empresas.

Varios autores’® (Overfield, 1998; Mufioz-Seca, 2000) defendem mesmo que as
empresas competitivas investem cada vez mais em formacdo, designadamente no
campo da formagdo continua, pois ja concluiram que dai extraem grandes beneficios,
ao nivel da melhoria do desempenho profissional, tempo de aprendizagem mais
rapido, mais motivacdo, menos absentismo, mais eficiéncia € uma maior satisfagdao do
cliente.

Boutin”® defende a presenca da formacdo continua ao longo de toda a vida, referindo
que a forma¢do do Homem ¢ um fim, ndo ¢ um meio. A formagdo continua ¢ um
processo que consiste na tomada de consciéncia das lacunas e na decisdao ao nivel do
desenvolvimento individual e colectivo.

Deste modo, a capacidade que o individuo tem de renovar continuamente os seus
conhecimentos ¢ a base da sua sobrevivéncia. Pelo que, ¢ fundamental que os
colaboradores tenham consciéncia das vantagens da autonomia e da polivaléncia,
numa época caracterizada pelo continuo confronto “com as novas exigéncias em
termos de formacgéao que passam pela ideia de acumular, aperfeicoar e desenvolver os
seus conhecimentos™’®.

Numa ¢época profundamente dominada pela incerteza, instabilidade e
imprevisibilidade, as unicas certezas existentes a partida, sdo as seguintes:

““a formagao esta presente ao longo de toda a vida profissional dos individuos
e 0 seu objectivo serd mais o desenvolvimento de atitudes de autonomia, de
adaptabilidade e de ““aprender a aprender”, em detrimento da elevacdo do
nivel de conhecimentos dos individuos, pelo que, a qualificacdo escolar cada
vez abre menos a porta ao primeiro emprego, e a formagdo profissional
especifica, especializada, tem uma eficacia muito curta no mercado de
trabalho pela sua fragilidade”””’

2 [Gongalves, 2003: 97]

3 [Kovacs, 1998]

™ [referenciados por Gongalves, 2003]

” [Boutin: 1983]

76 [Almeida et al, 2004:38]

" [Lesourne: 1988, citado por Pires, 1995:54]
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Perante um contexto de incertezas ¢ absolutamente necessario por parte dos
“Recursos Humanos uma atitude intuitiva, autbnoma, inovadora, criativa e versatil.
A aprendizagem continua constitui um ciclo de eterna mudanca, envolvendo
sensibilidade e consciéncia em relacdo a visdo estratégica em que a organizagdo
opera, evolugdo permanente de atitudes e crencas — cultura organizacional — e

desenvolvimento de capacidades e conhecimentos — gest&o do conhecimento™’®.

No contexto europeu e atendendo a sociedade global ¢ relevante afirmar que a
aprendizagem ao longo da vida est4 patente, na Comunica¢do da Comissao “Tornar o
Espaco Europeu de Aprendizagem ao Longo da Vida uma Realidade”, em que se
afirma o que se segue:

“Assim, a aprendizagem ao longo da vida tem um papel crucial a
desempenhar no que respeita & remoc¢do das barreiras que vedam 0 acesso ao
mercado de trabalho e entravam a progressdo no seio do mesmo. A luta

contra a desigualdade e a exclusdo social inscreve-se neste processo””’.

6. As etapas do ciclo formativo
6.1 Planeamento da formacao

O plano de formacdo de uma instituicdo financeira tem normalmente uma
periodicidade anual e ¢ elaborado pelo Departamento de Recursos Humanos, que
devera proporcionar a Instituicdo uma actuagdo competitiva.

O objectivo do plano de formacdo consiste em incrementar desempenhos eficazes,
que continuamente melhorados, ddo resposta as exigéncias actuais e futuras de
negocio.

E fundamental que a instituicio envolva os colaboradores na visdo, missio e
objectivos da empresa, pelo que, torna-se necessario proceder a um delineamento
claro dos objectivos estratégicos individuais e de equipa, assim como, monitorizar o
desempenho, acompanhar as varias missoes, e por fim avaliar as prestagoes.

O plano de formacao baseia-se na informagao transmitida pelas chefias funcionais ao
responsavel do Departamento da Formagdo, sendo posteriormente analisado pela
gestao de topo no que concerne a sua consisténcia global, oportunidade e custo.

A primeira fase para a elaboracao do Plano de Formacao consiste no levantamento
das necessidades de formagdo quer para a melhoria do desempenho da fungdo quer
para o desenvolvimento da carreira. As necessidades de formacdo sdo apuradas
através da Avaliacdo de Desempenho e consistem nas diferengas entre o estadio
actual e o estddio desejado para a instituigdo executar o seu plano estratégico, a nivel
de conhecimento, atitudes e comportamentos.

Depois do apuramento das necessidades de formagdo, o responsavel pelo
Departamento de Formacgao prepara um catdlogo de formagao, onde constam todas as

78 [Serrano, 2005:28]
7 [Comissdo das Comunidades Europeias, 2001:9]
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accoes de formagao fazendo referéncia aos seus objectivos e programas, a data e a sua
duracdo, o local de realizagdo, o prazo de inscri¢ao e o custo por formando.

6.2 Validacao da formacao

A validagdo das ac¢des de formagdo consiste na opinido dos formandos relativamente
a qualidade, a compreensao e a relevancia das mesmas para o desempenho do cargo.

No final de cada ac¢do de formagdo € preenchido um questionario por cada formando,
pretendendo-se desta forma processar-se a validagdo. A compilagdo e analise do
questionario ¢ efectuada pelo Departamento de Formacao.

6.3 Avaliacao da eficacia da formacao profissional

A avaliagdo da eficicia da formagdo assume particular relevancia e constitui um
instrumento precioso da formacdo, em que o objectivo principal consiste em detectar
ineficiéncias e aumentar a qualidade.

Os resultados da avaliagdo da formagdo permitirdo reformular o plano de formagao
estabelecido e poderdao contribuir para redefinir estratégias de formagdo mais
eficazes, para que ndo se repitam eventuais erros na concep¢do ou pratica da
formacao.

Dentro desta linha de pensamento avaliar os efeitos da formacao constitui um dever
de quem a promove, uma vez que a avaliagdo constitui um instrumento de informagao
indispensavel aos centros decisores.

A avaliacdo da formagdo consiste em analisar, apés um certo periodo de tempo, o
impacto final das ac¢des de formacdo no desempenho dos colaboradores na sua vida
profissional e, desse modo averiguar se os objectivos previamente definidos foram
alcancados. Pretende-se constatar, por um lado, se ocorreram transformagdes ao nivel
da aquisicdo de competéncias dos colaboradores e por outro lado, ao nivel das
organizagdes, no que concerne ao impacto da formagao.
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7. Conclusao

O ritmo acelerado de transformagdo tecnoldgica, os ciclos de vida do conhecimento
cada vez mais estreitos, a exigéncia permanente de eficiéncia e inovagdo, a presenca das
instituicdes financeiras em mercados globalizados extremamente competitivos sao
alguns dos factores que exigem que as organizagdes apostem na formagdo profissional
ininterrupta dos recursos humanos. Desta forma, a formagdo assume um papel
determinante ao longo de toda a vida profissional do Ser Humano.

A formacao profissional em muitas institui¢des financeiras, ao longo dos tempos, tem
sido encarada, como um produto de consumo, desligado dos interesses das institui¢cdes
ou surge como forma de colmatar caréncias de um determinado posto de trabalho.

A formacao profissional deve ser um instrumento de gestdo que propicie a mudanga nas
instituicdes financeiras, adequando o desenvolvimento socio-cultural e a qualificagdo
dos recursos humanos aos interesses actuais ¢ futuros das institui¢oes.

Para tal, ¢ preciso subordinar a estratégia de formacdo a estratégia global das
instituicdes financeiras, em fun¢do dos objectivos definidos.

Nesta conformidade, devera ser delineada a politica de formacao a prosseguir que sera o
quadro de referéncia de toda a formagdo a desenvolver, possibilitando dessa forma, o
acompanhamento a mudanca e a aprendizagem constante das instituigdes financeiras.
Essa aprendizagem continua promove a criatividade e a inovagdo propiciadas pelo
ganho de conhecimentos e pelas potencialidades dos recursos humanos, dando-lhes
mais autoridade e uma visdo mais clara de como o trabalho deles se ajusta com a
estratégia empresarial adoptada.

A adequada formagdo profissional aliada ao uso de tecnologia informatica permite que
as instituigdes financeiras operem mais rapidamente e mais eficientemente,
proporcionando a recompensa aos clientes oferecendo produtos de alta qualidade e
melhores respostas dos servigos.

O grande desafio das instituicdes financeiras consiste em tirar o proveito maximo da
formagdo profissional para atingir a meta empresarial que ¢, sem duivida, assumir uma
posicdo estratégica de competitividade, credibilidade, unicidade, eficacia, eficiéncia e
de extrema qualidade no mercado empresarial num mundo em mudancga constante.
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CAPITULO 3 — AS NOVAS COMPETENCIAS PROFISSIONAIS DO
COLABORADOR DO SECULO XXI

“A competéncia faz apelo a uma
nova forma de aprendizagem que
recorre a experiéncia da
experiéncia” (Almeida®)
1. Introducao

“No centro de gravidade da forca do trabalho em todos os paises desenvolvidos,
encontram-se cada vez mais os trabalhadores do conhecimento, pessoas que nao
trabalham de todo com as méos, mas que sdo pagas por aquilo que aprenderam na
escola e nas universidades™®!. Subjacente a esta ideia assenta um perfil profissional
que ja ndo ¢ conformado, metoddico e pontual, mas antes irreverente e imaginativo,
sendo excéntrico. Tal como afirma Cardoso “com pessoas cinzentas ndo se criam

negdcios inovadores™*?,

A permanente evolu¢do tecnologica e o confronto de sucessivas mutagdes na
organizagdo do trabalho induzem a novas exigéncias ao nivel da formagdo e da
competéncia da actividade profissional. Desta forma, emerge um “novo sistema
global de funcionamento das sociedades contemporaneas”®. O verdadeiro desafio
das institui¢des financeiras € combinar uma sélida e eficaz formacgao profissional com
a inerente aquisi¢do de competéncias estratégicas eficientes.

Actualmente, as competéncias sao comparadas a edificios em permanente construgao,
dado que, os “saberes profissionais sdo cada vez mais instaveis e tornam-se
rapidamente obsoletos”®!. Deste modo, o ritmo de mudanca continua obriga os
colaboradores e as instituicdes financeiras a uma reinvencao permanente, para que se
mantenham actualizados e competitivos, o que exige o desenvolvimento de
competéncias ao longo de toda a vida profissional.

Segundo Spencer e Spencer™ (1993) no inicio dos anos 90, mais de 100
investigadores em 24 paises contribuiram para uma base de dados de cerca de 1000
competéncias (300 das quais baseadas em entrevistas de incidentes comportamentais
e 700 criadas a partir de painéis de peritos). Segundo Cascdo estes modelos de
competéncias foram desenvolvidos em varios sectores de actividade: industria,
administracao publica, for¢as militares, cuidados de saude, educacao e finangas.

%0 [Almeida et al, 2004:125]

8! [Drucker e Nakauchi, 1999:11]
82 [Cardoso, 2001:11]

% [Antoine, 1996: 25-51]

% [Pires, 1995:55]

% [referenciados por Cascio, 2004]
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Cascio™ destaca a implementacio de um modelo de gestio por competéncias, no
sector financeiro, designadamente o Banco de Montreal que nos anos 90 reorientou
estrategicamente os seus negocios, tendo por base trés principios assentes num
modelo de gestdo por competéncias:

e promover o bem—estar e respeito das distintas culturas de cada comunidade
com as quais o Banco negociava;

e aparecer como uma instituigdo financeiramente segura, profissional e
disciplinada;

e oferecer aos clientes ndo apenas produtos financeiros mas também solugdes
baseadas no conhecimento para acrescentar valor aos seus projectos
financeiros.

2. Competéncias mais procuradas no actual contexto de mudanca

A anélise do Quadro Comunitario de Apoio 1994-1999, para Portugal demonstrou
que o consenso parece ir para a formacdo para as competéncias de 3? dimensao: o
desenvolvimento da capacidade de aprender a aprender, a pensar, a ser capaz de
modificar comportamentos®’. Estas competéncias permitirio a adaptacdo rapida a
novas situagdes, o que se torna uma exigéncia face a rapida evolucdo de novas
tecnologias e portanto aos novos processos de producdo. As competéncias de 32
dimensédo sdo competéncias profundamente enraizadas, tais como, a flexibilidade, a
capacidade para tomar iniciativas, a capacidade de pensamento abstracto, trabalhar
em equipa e capacidade de aprender (competéncias de auto-aprendizagem)®®. As
competéncias constituem verdadeiras ferramentas de competitividade que, por sua
vez “dinamizam e fazem evoluir positivamente as organizacdes”*’.

O actual contexto empresarial exige organizagdes competitivas, competentes e
eficientes. Neste ambito a competéncia organizacional ¢ entendida como a capacidade
de adaptag¢do a contextos de mudanca e, capacidade de desenvolver e gerar novo
conhecimento. “Em geral, o que se exige é a capacidade de adaptacdo a mudanca, a
capacidade de trabalhar em equipa, da partilha de responsabilidades de gestdo e a
resolucdo de problemas, de aprender a aprender’”®.

No nosso entendimento aprender a aprender implica a aquisicdo da capacidade de
acrescentar algo novo ao que ja ¢ sabido ou que ¢ recorrente, permitindo uma
reorganizagdo do sistema que o transporta para um outro estado ou patamar. E um tipo
de aprendizagem organica, que comporta correc¢des, modificacdes, adaptacdes
dindmicas, sendo a base do processo de autorenovacdo continuo. Produz mudangas
profundas e definitivas. A concep¢do de aprender a aprender como um processo
evolutivo coloca nas decisdes do homem contempordneo a capacidade e a
responsabilidade de ser um co-construtor de um projecto de futuro desejado. De facto, a
convivéncia com o excesso de informagdes e sensagdes impostas pelo mundo actual ndo

8 [Cascio, 2004]

%7 [Gongalves, 1994, citado por Gongalves, 2003:155]
% [Stahl et al., 1993:35]

% [Almeida et al, 2004:102]

% [Gongalves (1994), citado por Gongalves, 2003:155]
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deixa outra alternativa que nao seja desenvolver essa capacidade de aprender a
aprender.

Na conjuntura da sociedade actual ¢ oportuno abordar o conceito de Inteligéncia
Emocional que assume extrema importdncia nas Institui¢des Financeiras actuais.
Goleman” defende mesmo que num mundo organizacional em que o sucesso
depende cada vez mais do factor humano, a Inteligéncia Emocional dos colaboradores
e, em particular dos que tém funcdes de gestdo, ¢ um elemento fundamental das
competéncias de gestdo, ¢ uma condigdo do sucesso das Organizagdes na nova
sociedade do conhecimento e da mudanga.

As competéncias tradicionais de gestdo apoiam-se nas capacidades para planear,
organizar, dirigir € controlar. Mas, nos novos tempos que correm, surgem novos
desafios e, consequentemente novas competéncias.

As novas competéncias de gestdo, mais ajustadas a actual realidade assumem um
caracter mais alargado e mais exigente. Englobam a capacidade de relacionamento
com os outros, envolvimento nos projectos, persuasdo, negociacdo, gestdo de
conflitos e obtencdo de consensos, desencadeamento e conducdo de mudancgas,
confronto com os factores indutores de stress, trabalho por objectivos e resposta por
resultados.

A conjuntura empresarial do século XXI exige colaboradores autonomos, criativos,
flexiveis, produtivos e de elevado desempenho rumo ao compromisso de atingir
elevados padroes de exceléncia ao nivel de produtividade, eficdcia, inovagdao e
qualidade de servigo.

Os parametros do mercado actual de trabalho estdo em mutacdo. De acordo, com
Goleman® os recursos humanos empresariais estio a ser avaliados por novos
critérios, ja ndo tem relevancia o quanto o ser humano ¢ inteligente, nem a sua
formacdo ou o seu grau de habilitagdes literarias, mas a maneira como ele lida
consigo proprio e com os outros. Um bom exemplo do novo paradigma empresarial é
referido por Goleman que afirma que “as emogdes que as pessoas sentem durante o
trabalho reflectem directamente a verdadeira qualidade da vida laboral. A
percentagem do tempo de trabalho durante o qual as pessoas sentem emocdes
positivas € um dos melhores indicadores do grau de satisfacdo e, por isso, € um bom
indicador, por exemplo a probabilidade dos empregados sairem da empresa. Neste
sentido os lideres que espalham mé disposi¢cao sdo pura e simplesmente maus para a
empresa — e 0s que transmitem boa disposicéo ajudam ao sucesso do negécio”**.
Desta forma, a capacidade de empatia e apoio do lider assume extrema importancia
perante tal cenario de crescente exigéncia competitiva. O papel do lider ¢ muito
importante no comando do ambiente de trabalho, dado que exerce extrema e
grandiosa influéncia na predisposi¢ao dos colaboradores para desempenharem um
servico de excelente qualidade e, deste modo, contribuir para a satisfacdo dos
clientes.

’! [Goleman et al, 2002]
%2 [Goleman et al, 2002]
% [Goleman et al, 2002:34]
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Estudos recentes feitos pela equipa de Goleman para determinar quais sdo as
competéncias que promovem desempenhos excepcionais, chegou-se a conclusdo de
que quanto mais elevado é o nivel hierarquico dos melhores lideres, maior ¢ a
importincia das competéncias da inteligéncia emocional. Neste estudo as
competéncias foram agrupadas em trés grandes grupos: as aptiddes puramente
técnicas, tais como, contabilidade e o planeamento; as aptiddes cognitivas, tais como
o raciocinio analitico e as caracteristicas da inteligéncia emocional. Os resultados do
estudo extensivo mostram que cerca de 85% da diferenca nos perfis, entre os gestores
de topo com excepcional realizacdo e os que possuem apenas um desempenho médio,
se deve a factores de inteligéncia emocional.

3. Inteligéncia Emocional: competéncias de lideranca

No mundo do trabalho, na escola ou em diagnostico clinico, a inteligéncia constitui o
conceito central para avaliar a capacidade do Ser Humano e dessa forma procurar a
sua hierarquizagdo e categoria em funcao do Q.I. (Quociente de Inteligéncia).

Nao existe um consenso no que concerne a definicdo de inteligéncia, mas poder-se-a
entendé-la como potencial intelectual ou seja, como a capacidade geral do individuo
para enfrentar novas situagdes e resolver novos problemas, aplicar os principios do
pensamento logico e fazer novas aprendizagens.

Na década de 90, os trabalhos de Daniel Goleman (Emotional Intelligence, 1995;
Working with Emotional Intelligence, 1998) ¢ Henry Weisinger (Emotional
Intelligence at Work, 1998) fundamentam que o desempenho profissional e o
ajustamento social dos individuos ndo dependem apenas da capacidade intelectual,
mas também de um conjunto de competéncias relacionadas com o conhecimento de si
proprio, a gestdo das emogdes em contextos sociais € a capacidade de relacionamento
com 0s outros.

Daniel Goleman encara a Inteligéncia Emocional como a capacidade de autogestdo
do individuo e a das suas relagdes, de um modo eficaz. O autor transfere o termo
inteligéncia dos processos cognitivos, que tradicionalmente esteve associada, para o
dominio socio-afectivo. Na sua Optica ¢ tdo importante ser intelectualmente
inteligente como emocionalmente inteligente. Goleman defende que ser inteligente ao
nivel dos sentimentos e emocgoes, traduz-se na capacidade de conhecer e gerir da
melhor forma os estados emocionais; na capacidade de manter niveis elevados de
motivacao nas variadas situacdes; na capacidade de estar aberto a dimensao humana
dos problemas e estabelecer relacionamentos interpessoais mais eficazes. Desta
forma, o autor debrugou-se na importancia do QE (Quociente Emocional) em prol do
tradicional QI.

Goleman defende que a Inteligéncia Emocional assenta em quatro capacidades
fundamentais: - autoconsciéncia, - autogestdo, - consciéncia social e - gestdo das
relacdes. Cada capacidade, por sua vez, ¢ composta por um conjunto especifico de
competéncias. De seguida, apresenta-se uma lista das capacidades, das competéncias
e dos principais tragos correspondentes.
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3. 1 Autoconsciéncia

3.1.1 Autoconsciéncia emocional: a capacidade de estar em sintonia com os sinais
internos profundos, tais como, ler e compreender as suas emogodes, ¢ de reconhecer o
seu impacto no desempenho em contexto de trabalho e nas relacdes com os outros.
“Os lideres emocionalmente autoconscientes séo francos e auténticos, sabem falar as
suas emogdes de forma aberta e sobre os seus valores de forma convicta™**.

3.1.2 Auto-avaliacio: capacidade de avaliar de forma realista os pontos fortes e
fracos, revelando sentido de humor e respeito por si proprios. “Uma boa auto-
avaliacdo permite que o lider saiba quando pedir ajuda e conheca os pontos fortes
que deve cultivar”®.

3.1.3 Autoconfianca: consiste em conhecer as capacidades proprias assim como o
uso adequado dessas mesmas qualidades. “Para os lideres dotados de autoconfianga,
os desafios colocados por funcdes dificeis sdo bem-vindos. Os lideres com esta
qualidade tém frequentemente sentido de presenca, uma sensagdo de seguranca que
faz com que se distinguem no seio dos grupos”®.

3.2 Autogestao

3.2.1 Autodominio: Capacidade de manter as emocdes € os impulsos sob controlo.
“Um sinal de autodominio é o lider ser capaz de ficar calmo e clarividente em

situagBes de tens&o ou de crise — e ndo se deixar abater em situacdes dificeis™’.

3.2.2 Transparéncia: Capacidade de demonstracdo consistente de honestidade e
confianca. “Os lideres transparentes vivem 0s seus proprios valores e admitem
abertamente erros ou falhas e encaram de frente 0 comportamento pouco ético dos
outros, em vez de fingirem n&o o ver”%,

3.2.3 Capacidade de adaptacio: Capacidade de ajustamento a situagdes de mudanca
¢ de ultrapassar obstaculos. ““Os lideres dotados de capacidade de adaptacdo podem
lidar com mdltiplas solicitaces sem perderem energia ou o sentido do que é
importante. Adaptam-se de forma flexivel aos novos desafios, sdo &geis perante as

mutacdes rapidas e pensam com antecipagao sobre os novos dados e realidades”®.

3.2.4 Capacidade de realizacio: energia para melhorar o desempenho, de forma, a
atingir padrdes pessoais de exceléncia.

% [Goleman et al, 2002:273]
% [Goleman et al, 2002:273]
% [Goleman et al, 2002:273]
7 [Goleman et al, 2002:274]
% [Goleman et al, 2002:274]
% [Goleman et al, 2002:274]
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3.2.5 Capacidade de iniciativa: prontidao para aproveitar as oportunidades. “Os
lideres com o sentido de eficacia — sabem controlar o seu proprio destino — tém
grande capacidade de iniciativa. Aproveitam as oportunidades — ou criam-nas — em
vez de ficarem & espera”'®.

3.2.6 Optimismo: motivagdo para alcangar padrdes pessoais de exceléncia. “Os
lideres optimistas aguentam bem os embates, descobrem oportunidades, em vez de
ameacas, nas dificuldades que enfrentam. Encaram os outros de forma positiva,
esperando que déem o seu melhor’”*%%,

3.3 Consciéncia Social

3.3.1 Empatia: Capacidade para sentir as emogdes das outras pessoas, compreender
os seus pontos de vista e interessar-se activamente pelas suas preocupagodes. “Os
lideres com empatia sdo capazes de sintonizar com um vasto leque de sinais
emocionais, o que lhes permite captar as emocdes sentidas, mas ndo expressas das
outras pessoas”'%.

3.3.2 Consciéncia Organizacional: Capacidade de ler as tendéncias da vida da
organizagdo, criar redes de relacionamento e actuar de acordo com as politicas da
organizagdo. “Os lideres com consciéncia organizacional sdo politicos astutos,
capazes de detectar as redes sociais cruciais e as relagdes de poder importantes™*®.

3.3.3 Espirito de Servico: Capacidade para reconhecer e satisfazer as necessidades
dos clientes. “Os lideres com elevado espirito de servico estimulam climas
emocionais em que as pessoas que tém contacto directo com os clientes e os
fornecedores cultivam adequadamente essas relagdes. Acompanham cuidadosamente
os niveis de satisfacdo dos clientes e dos fornecedores para garantir que estes sao
servidos adequadamente”*%*.

3.4 Gestao das Relac¢oes

3.4.1 Lideranca Inspiradora: Capacidade para formular projectos para o futuro e
mobilizar o apoio dos outros. “Os lideres inspiradores estimulam as pessoas com
uma visdo irresistivel e com uma missao compartilhada. Sdo o simbolo daquilo que
pedem aos outros e apresentam a missdo de forma convincente e inspiradora.
Transmitem um sentimento de prop6sito comum que vai para além das tarefas do dia
a dia, transformando o trabalho em algo de estimulante”'®.

1% [Goleman et al, 2002:274]
%" [Goleman et al, 2002:275]
12 [Goleman et al, 2002:275]
1% [Goleman et al, 2002:275]
1% [Goleman et al, 2002:275]
195 [Goleman et al, 2002:275]

56



3.4.2 Influéncia: Capacidade que passa por convencer os outros de um determinado
ponto de vista. “A capacidade de influéncia de um lider vai desde a aptiddo para
encontrar temas apelativos adequados a cada um dos interlocutores até a capacidade
para conquistar a adesdo dos outros e constituir redes que apoiem iniciativas. Os
lideres com poder de influéncia séo persuasivos e cativantes quando se dirigem a
grupos de pessoas”'%.

3.4.3 Capacidade para incentivar os outros: Consiste em desenvolver as
competéncias das pessoas através do feedback e do apoio. ““Os lideres que apoiam 0
desenvolvimento dos outros mostram interesse genuino relativamente as pessoas que
orientam e compreendem os seus objectivos, as suas forcas e as suas fraquezas™'?’.

3.4.4 Catalisador de mudanca: Consiste em langar novas ideias e liderar as pessoas
em processos de mudanca. “Os lideres que catalisam a mudanca sdo capazes de
reconhecer a necessidade de mudanca, desafiam o status quo e defendem
coerentemente a nova ordem. Mesmo face a forte oposicdo, defendem
convincentemente a mudanca e apresentam-na de forma apelativa’'®.

3.4.5 Gestao de Conflitos: Consiste em arbitrar conflitos € construir consensos.
Goleman defende convictamente que ““0s melhores lideres na gestéo de conflitos tém
capacidade para atrair todas as partes envolvidas, para compreender as varias
perspectivas e para encontrarem um ideal comum que todos apoiem. Trazem 0s
conflitos a luz do dia, reconhecem os sentimentos e as opinides de todas as partes e,
depois, canalizam a energia para um ideal comum”'®.

3.4.6 Espirito de colaboracio e de equipa: Consiste em estabelecer e dinamizar
redes de relacionamentos pessoais, assim como promover a cooperacao e o espirito de
equipa. Goleman afirma mesmo que ““0s lideres com espirito de equipa geram uma
atmosfera de colegialidade amistosa e sdo modelos de respeito pelos outros, de
espirito de ajuda e de aptiddo para a cooperacdo. Atraem 0s outros para uma
participacdo activa, entusiastica e empenhada no esfor¢o colectivo e cimentam a
identidade e o espirito do grupo. Ocupam-se da formacdo e fortalecimento de
relacdes proximas que vao para além das obrigagdes de trabalho”'"".

Como defende Daniel Goleman, as competéncias emocionais anteriormente referidas
desenvolvem-se e sdo de extrema importancia no processo de decisdo, na resolucao
de problemas e na procura de solugdes criativas no seio da organiza¢ao do trabalho
num contexto de Sociedade de Informag¢ao Globalizada.

As emocgdes sao um aspecto chave da inteligéncia emocional num cenario
empresarial. Desta forma, para alcangar o sucesso cabe a cada colaborador conhecer,
gerir, automotivar-se, reconhecer as emogoes nos outros e gerir as relagdes, para que
esteja bem consigo proprio e com os outros. Neste contexto, a adop¢ao de uma atitude
positiva face a adversidade e a orientacao para os resultados permitira de certa forma
contribuir para que o colaborador trabalhe «com o coragao».

1% [Goleman et al, 2002:276
197 [Goleman et al, 2002:276
1% [Goleman et al, 2002:276
19 [Goleman et al, 2002:276
"% [Goleman et al, 2002:276]
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4. Novos Perfis Profissionais do Colaborador do Século XXI

Os recentes desenvolvimentos cientificos em areas tao diversas como a neurologia, a
psicologia, a fisica quantica e a medicina em geral tém contribuido para novas formas
de olhar o0 Mundo e sdo unanimes no que concerne a uma nova visao do individuo, da
sociedade e, em particular, das organizagdes. Actualmente, caminha-se para uma
visdo mais universal e espiritual dominada por factores como a compreensdo,
harmonia, agilidade, intui¢do, criatividade e colaboragdo, factores essenciais a
sobrevivéncia numa sociedade competitiva e imprevisivel.

Conforme refere o médico e filésofo Deepack Choppra, “ha muitos aspectos do
sucesso; a riqueza material constitui apenas uma componente. Para além disso o
sucesso consiste numa viagem, ndo constitui um destino. A abundancia material
constitui uma das coisas que torna a viagem mais agradavel. Mas o sucesso também
requer uma boa saude, energia e entusiasmo pela vida, fazer amizades, liberdade
criativa, estabilidade emocional e psicoldgica, sensacdo de bem-estar e paz de
espirito”**,

Como refere Goleman os colaboradores “cujo estado de espirito é bom tém tendéncia
para despender o esforgo adicional que é necessario para agradar aos clientes e, por
isso, contribuem para aumentar os lucros da empresa (...)"**.

Goleman salienta a descoberta de Benjamim Schneider, professor da Universidade de
Maryland, que constatou que “a apreciacdo dos empregados sobre o ambiente de
trabalho era um bom indicador para prever o grau de satisfagcdo dos clientes,
satisfacdo esta que € o motor dos lucros, e isto verifica-se em ramos de actividade
muito diversos, tais como as agéncias bancarias (...)"**>. Da mesma forma Goleman
refere que “0 grau de desmoralizacdo dos empregados que estdo em contacto directo
com os clientes é bom indicador para prever elevada rotacédo de pessoal — e declinio
na satisfacdo dos clientes. Por sua vez, a reduzida satisfacdo dos clientes conduz ao
declinio das receitas™**,

Nesta linha, varios investigadores descobriram as diferentes fung¢des dos hemisférios
esquerdo e direito do cérebro que abrem portas para uma visdo essencialmente
intuitiva e holistica. Assistimos também, a substitui¢ao do tradicional coeficiente de
inteligéncia (QI) pelo coeficiente de inteligéncia emocional (QIE), que realga os
aspectos verdadeiramente importantes ao €xito pessoal e profissional, tais como,
afectividade, empatia, compreensao e colaboracao.

No novo paradigma tecnoldgico a informacao estd na base do trabalho empresarial,
pelo que se exige do Colaborador uma participagdo activa, criativa e inovadora na
redefini¢ao de regras na institui¢ao financeira e nao apenas o cumprimento de regras
previamente estabelecidas pela hierarquia. Os perfis profissionais integram novos
conjunltlcés de competéncias, designadamente as ““qualidades pessoais — 0 saber-ser ou
estar” >,

"' [Choppra, 1997:12]

"2 [Goleman et al, 2002:35]
'3 [Goleman et al, 2002:36]
14 [Goleman et al, 2002:37]
"3 [Pires, 1995:54]
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Neste contexto, Sveiby''® refere que a maioria dos trabalhadores do conhecimento sio
profissionais altamente qualificados e com alto nivel de escolaridade, que convertem
informagdo em conhecimento. “O conhecimento € considerado a verdadeira
vantagem competitiva no mundo actual. Uma das tendéncias mais previsiveis no
mundo contemporaneo é o emergir do trabalhador do conhecimento — knowledge
worker — que, cada vez mais, serd referenciado pelo conhecimento que possuir, pela
sua capacidade de conferir mobilidade aos recursos, de levar o saber consigo para
onde for. O trabalhador do futuro ndo podera ser gerido no sentido tradicional,
porque serd educado para a autonomia, para a liberdade de efectuar escolhas e de
assumir responsavelmente as suas consequéncias™*".

Tal como salienta Cardoso''®, as fungdes presentes no desempenho de qualquer
colaborador, designadamente, um gestor, independentemente do seu nivel hierarquico
na organizagdo e area de actuacdo, sdo planear, organizar, dirigir e controlar. O autor
em questdo, entende que planear consiste em definir o rumo da organizagdo, ou seja,
o que se pretende atingir (miss@o e objectivos) e o que fazer para tal (estratégia). Para
isso, € necessario conhecer o ambiente (ou meio envolvente) e a propria organizagao,
assim como os seus recursos € a cultura. Organizar ou estruturar consiste em decidir,
face aos objectivos pretendidos, as fungdes que devem ser desempenhadas por cada
colaborador da organizacdo. Dirigir consiste em actuar de forma a conseguir dos
subordinados um desempenho tal que permita atingir os objectivos da organizacao.
Controlar consiste em verificar em que medida os objectivos estdo a ser atingidos. Se
1ss0 ndo estiver a acontecer dever-se-a procurar compreender a razao dos desvios e,
eventualmente, tomar medidas correctivas.

Através de um solido trabalho cientifico, Mintzberg''® conclui que o trabalho dos
gestores nao se enquadra exactamente nas fungdes descritas anteriormente, ou seja, as
fungdes de um gestor ndo tem um cariz tdo ldgico e sistematizado e requerem outras
valéncias mais centradas na capacidade de criar uma visdo clara orientadora das
actividades e mobilizar energia humana para lutar por a atingir. Nos resultados desse
trabalho cientifico o autor revela que a ideia de que os gestores sdo planeadores e
reflexivos choca com a constatacdo de que na pratica as suas actividades sdo breves,
variadas e descontinuadas, muito orientadas para a accdo e pouco para a reflexdo. A
ideia de que um gestor eficaz ndo se perde com tarefas rotineiras, antes concentrando-
se em actividades de planeamento e delegacdo, também nao ¢ correcta. Por norma
muito do seu tempo ¢ utilizado em rituais ou cerimdnias, negociagdes ou
comunicagdes com os seus colaboradores. Por outro lado, o autor constata que a fonte
de informacdo mais importante dos gestores ndo €, por norma, um sistema de
informacao de gestdo formal, favorecendo a comunicacao oral, através do telefone ou
reunides. Finalmente, a ideia de que a gestdo ¢ uma ciéncia e uma profissdo ndo se
coaduna com a forma intuitiva e o julgamento qualitativo que dominam a maioria das
decisdes. Na realidade, o trabalho de um gestor ¢ denso, complexo e dificil,
obrigando-o a desempenhar muitas das suas tarefas superficialmente.

116 [Sveiby, 1998]

"7 [Serrano et al, 2005:86]
8 [Cardoso, 2001]

"% [Mintzberg, 1989]
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. 12 ~ ~ 121
Mintzberg '*° apresenta entdo as fungdes de um gestor'>' de que se destacam:

o funcdes representativas, devido a sua posi¢do na organizacdo, os gestores
recebem visitas importantes, poderdo ir a um casamento ou mesmo almogar
com um cliente;

o funcdes de lideranca, envolvem contratar, motivar e preparar pessoas;

o funcio de elo de ligacao, ou seja, os gestores utilizam muito do seu tempo em
contactos com o exterior da empresa, essencialmente como forma de obter
informagao necessaria as suas decisdes e da organizagdo em geral;

o funcao de analisar o ambiente, isto ¢, através dos seus contactos e outras
fontes de informacgao, os gestores estdo em posicado privilegiada para obterem
informagdo necessaria a sua organizagao;

e funcio de disseminar informacgao, em consequéncia desempenham um papel
activo de informacdo e asseguram contactos aos seus colaboradores, e
influenciam as decisdes de outros;

e funcio de empreender, trata-se de melhorar a sua area de responsabilidade,
adapta-la as altera¢des do contexto, procurar novas ideias, assim como langar
e acompanhar os projectos delas resultantes;

e funcido de gerir o imprevisto, ou seja um bom gestor ndo pode antecipar e
prever todas as situacdes, pelo que, para além de iniciar mudancas o gestor
devera responder eficazmente a situagdes imprevistas;

e funcdo de afectar recursos, que inclui a afectacio de tempo, tarefas e
dinheiro;

o funcio de negociar, dado que o gestor tem a autoridade necessaria para
comprometer recursos da sua organizagdo em tempo real, e possui
privilegiadamente a informagao necessaria as organizagoes.

De uma forma muito sintetizada, o papel dos gestores consiste em conduzir os
colaboradores, no sentido de contribuirem de forma efectiva para os objectivos da
empresa, tendo em consideragdo o grau de sofisticacdo, diferencia¢do e inovagdo dos
servigos e produtos. Mas, para isso, o gestor tem que conhecer os colaboradores, de
forma a saber como actuar para conseguir os melhores resultados. Os individuos sdo
complexos, cada um tem a sua especificidade, ambi¢des, necessidades, atitudes,
desejo de responsabilidade e nivel de conhecimentos. Além disso, os factores
externos também assumem grande importancia, como a familia, a escola, a igreja, os
sindicatos, os vizinhos e o meio ambiente envolvente.

Pretende-se desta forma que o colaborador tenha espirito de iniciativa, seja autonomo,
tenha visdo de negdcio, tenha um papel activo, que seja capaz de pensar, aprender, de
criar novas ideias, novas solugdes e novas perspectivas. Neste propdsito, entende-se a
capacidade de pensar como a capacidade de sintetizar e de fazer generalizagdes, de
dividir em categorias, de estabelecer inferéncias, de fazer a distingdo entre factos e
opinides, de ordenar os factos para analisar um problema.

120 [Mintzberg, 1993]
121 Neste contexto, o gestor é entendido como alguém que ¢ responsavel por uma organizagio ou uma das
suas subunidades.
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O colaborador devera desempenhar também um papel de reflexdo, introspeccao e
questionamento, na medida de averiguar qual serd o seu possivel contributo para o
crescimento da organizacdo. O que implica a resposta as seguintes questoes:

“O que € que a situacao exige? Dados os meus pontos fortes, 0 meu modo de actuar e
0s meus valores, como é que eu posso dar a melhor contribui¢édo para o que precisa
de ser feito? E, finalmente. Que resultados tém de ser alcancados para fazer a
diferenca”'?,

Perante tal cenario de crescente competitividade, a resposta empresarial passa pela
adopg¢do de “um modelo de diferenciacdo do mercado e de flexibilidade tecnoldgica
baseado nos paradigmas da inovac¢édo e do conhecimento, exige-se, cada vez mais, a
capacidade de resposta a novas solicitagbes com vista a costumizacdo dos
produtos/servicos (i.e., a sua adequacao as necessidades construidas e/ou emergentes
de uma clientela activa exigente). Trata-se de configurar novas estratégias de
competitividade empresarial associadas a elevacdo dos niveis de qualificacdo, em
que os sistemas de formacdo deverdo redireccionar-se para se adequarem as
mudancgas do mercado de trabalho contemporéaneo, nomeadamente saber identificar
quais as necessidades de qualificacéo e de competéncias™?.

Dessa forma, o investimento em ac¢des de formacgao continua diversificadas poderdo
aumentar as competéncias e a capacidade de inovagdo dos colaboradores, com a
finalidade de concretizar os objectivos de negdcio da instituicdo financeira. Mas, as
empresas para fazer face as novas exigéncias a nivel produtivo e as constantes
mutagdes resultantes de novas estratégias de competitividade empresarial, deverdo
““ter em vista o0 ajustamento das qualificacdes a estas alteracdes sendo preciso que a
sociedade em geral e as empresas, em particular, desenvolvam um processo de
recompensa que motivem os trabalhadores a lutar por adquirir mais conhecimentos e
competéncias™*.

Nesta medida, a flexibilidade de uma empresa pode ser entendida como a sua
capacidade de adaptagdo as mudancgas, ou seja, a sobrevivéncia de uma empresa
depende da sua ripida capacidade de adaptagdo na implementacdo de
produtos/servigos diferenciados eficazes, inovadores e de excelente qualidade.

Rebelo e Almeida acreditam que vivemos numa nova Era: a “Era da Competéncia —
procura conciliar as exigéncias de flexibilizacdo do trabalho com as exigéncias
associadas a competitividade das empresas e as mutacdes na organizacdo do
trabalho que, saliente-se, tém sido profundamente aceleradas pela introducdo de
Novas Tecnologias da Informacédo e da Comunicacdo (NTICs) e pelo movimento de
deslocalizacdo do trabalho™'?.

Face a competitividade empresarial a escala global ¢ imperativo para o mundo
empresarial obter qualidade nos produtos/servigos implementando a flexibilidade na
organizagao laboral aliada a um nivel minimo de precariedade laboral. Nesta oOptica, ¢
necessario reconhecer a necessidade de qualificacdo inicial alargando o leque de

122 [Drucker, 1999:70]

12 [ Almeida et al, 2004:26]
124 [ Almeida et al, 2004:26]
125 [ Almeida et al, 2004:5]
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competéncias individuais e reconhecer a experiéncia laboral adquirida ao longo da
vida profissional.

5. Conclusao

Na actual sociedade do conhecimento, da globalizacdo e da mudanga ¢ imprescindivel
que as institui¢des financeiras respondam com sucesso aos novos desafios, pelo que, é
fundamental o alcance de uma vantagem comparativa sustentada para desempenhar
um servico de qualidade e concretizar estratégias de negocio.

Actualmente, uma das grandes missdes das institui¢cdes financeiras, no que concerne a
gestdo de recursos humanos ¢ precisamente a capacidade de atrair, fixar e
desenvolver colaboradores de elevada competéncia, com as capacidades de aprender
continuamente e rapidamente, inovar, trabalhar por resultados, fazer qualidade e estar
proximo do cliente.

Desta forma, as competéncias enriquecem-se a partir de todas as atitudes que ndo
incluem apenas o saber técnico — ou seja, associam-se a um saber-ser, a saberes
sociais, a capacidades de comunicar e a representacdes. Podemos entdo afirmar que as
competéncias consistem num conjunto de caracteristicas humanas que estdo
relacionadas com o elevado desempenho numa determinada actividade.

Contudo, para além da aquisicio das melhores competéncias individuais ¢
indispensavel que as atitudes e comportamentos dos colaboradores estejam em
sintonia com os objectivos globais de médio/longo prazo da empresa, para se elevar a
probabilidade de se tomar a decisdo correcta rumo ao sucesso.
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PARTE IT - METODOLOGIAS

A 2° Parte ¢ constituida por dois capitulos. No Capitulo 4 — Metodologia e Limitagdes
do Estudo Empirico, procuramos descrever o método de pesquisa e caracterizar o
Departamento de Desenvolvimento e Formagdo Profissional da Instituicdo Financeira
em analise; iremos especificar o Modelo de Andlise e Caracterizagdo da Pesquisa;
descreveremos a Metodologia da Pesquisa empirica e, iremos descrever as condicdes
em que decorreu a Recolha e Tratamento de dados, assim como, o universo em que foi
realizado, o momento em que decorreu e apresentaremos as limitacdes do estudo de
caso; no Capitulo 5 - Estatistica Nao Paramétrica, procuramos justificar a importancia
da Estatistica e a escolha dos métodos estatisticos ndo paramétricos adequados para a
analise estatistica dos dados que nos propomos estudar.
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CAPITULO 4 — METODOLOGIA DE INVESTIGACAO E LIMITACOES DO
ESTUDO EMPIRICO

““Sem alguma competéncia técnica
e metodoldgica ndo é possivel
compreender qualquer actividade
humana complexa™.
(Tuckman'%®)
1. O Método de Pesquisa

Procuramos numa primeira fase e de uma forma breve caracterizar o Departamento de
Formagao Profissional ¢ Desenvolvimento Pessoal de uma Instituicdo Financeira. De
seguida, pretendemos descrever em detalhe 0 método de pesquisa para a concretizagdo
do nosso estudo.

1.1 Caracterizacio do Departamento de Formacao Profissional e Desenvolvimento
Pessoal da Instituicdo Financeira em analise

O Departamento de Formacao Profissional e Desenvolvimento Pessoal, no ambito da
sua actividade, pretende contribuir para o desenvolvimento socioprofissional de todos
os colaboradores da Instituigdo Financeira. O Departamento defende a formagao
profissional como um instrumento de gestdo que tem por objectivo reforcar os
conhecimentos e competéncias dos seus colaboradores, promovendo e fomentando o
desenvolvimento das suas capacidades face aos objectivos. Desta forma, o
desenvolvimento pessoal, social e profissional ¢, cada vez mais, determinado pela forma
como sdo identificadas e geridas, a cada momento, as variadas fontes de informacao e
conhecimento de acordo com as necessidades individuais.

A Instituicao Financeira em analise estd consciente de que o seu sucesso, enquanto
organizacdo, estd claramente relacionado com o nivel de desenvolvimento dos seus
colaboradores. Somente com profissionais qualificados e aptos a assumirem novos
desafios se poderdo alcancar patamares de exceléncia na liderangca no dinamismo na
solidez e na inovacao.

1.2 Missao do Departamento de Formac¢ao Profissional e Desenvolvimento Pessoal

A missdao do Departamento de Formacdo Profissional e Desenvolvimento Pessoal ¢
promover o desenvolvimento dos Colaboradores, satisfazer as necessidades individuais
e colectivas, e participar na implementacdo de projectos estratégicos com vista a
concretizagdo dos objectivos de negdcio. As suas principais metas consistem em
fortalecer as competéncias profissionais dos seus Colaboradores, proporcionando ac¢des
de formacao que permitam uma perfeita adequacao dos colaboradores aos seus postos, o
seu desenvolvimento profissional e, consequentemente, o atingir dos objectivos da
Instituicdo Financeira. Procura-se deste modo incrementar o compromisso dos
colaboradores para com o projecto da Instituicdo Financeira.

126 [ Tuckman, 2000:XXII]
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1.3 Eixos de Actuacio

O Departamento de Formacgao Profissional e Desenvolvimento Pessoal actua sobre os
seguintes eixos no projecto de formagao profissional:

[ Eixos de actuacao }

| | | |
[ Diagnostico } [ Planeamento J [Desenvolvimento] [ Implementacéio }

Figura 4.11: Eixos de Actuacio do Departamento de Formacao Profissional e
Desenvolvimento Pessoal da Instituicao Financeira em estudo
e Diagnostico das necessidades de formacao
Neste ponto, o Departamento de Formacao Profissional:
v’ analisa as necessidades de formacao;
v' define os objectivos a atingir;
e Planeamento da formacao
Neste ponto, o Departamento de Formacgao Profissional:
v' elabora o plano de formagio;

v define um sistema de avaliagdo de conhecimentos, de satisfacdo e de
eficacia das accdes de formacgao;
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Desenvolvimento do processo de formacao

Neste ponto o Departamento de Formagao Profissional:

v

desenvolve um catdlogo que resulta de um prévio levantamento das
necessidades de formacdo. Os Programas de Formacdo propostos no
Catéalogo encontram-se publicados na Intranet e pretendem dar resposta as

diversas necessidades de desenvolvimento dos Colaboradores “'.

sugere aos departamentos operacionais programas de formacao
susceptiveis de responder as necessidades sentidas e resolver as lacunas
detectadas em matéria de competéncias profissionais do publico-alvo;

promove o envolvimento e a actualizacdo da equipa de formadores;

desenvolve as relagdes com o exterior do Departamento e da Instituicao
Financeira;

elabora relatorios periddicos da realizacdo do plano e do orgamento de
formacao de modo a avaliar os custos e beneficios da formacao;

concebe e aplica técnicas de avaliagdo e controlo mais adequadas a cultura
organizacional;
avalia regularmente o nivel de satisfacdo das ac¢des de formagdo por parte

dos colaboradores;

gere ¢ detecta no mercado, os suportes pedagogicos mais adequados a
formagdo desenvolvida pela organizagao.

Implementacio da formacao que consiste no acompanhamento do processo de
formacao.

De seguida, apresentaremos as areas tematicas de Formagao Profissional desenvolvidas
pelo Departamento de Formagdo Profissional e Desenvolvimento Pessoal, que
pretendem cobrir as necessidades colectivas e individuais da Institui¢ao: (Quadro 4.3)

127 A inscri¢do em acc¢des formativas deverd ser feita através do preenchimento das Fichas de inscrigdo
que constam nesse catalogo. S6 figuram no Catalogo, cursos que ddo resposta a necessidades comuns a
varias areas de negocio. Ndo figuram no Catalogo, as ac¢des de formacdo ou cursos especificas de uma
Unica area, resultantes de necessidades pontuais e especificas para grupos muito restritos. Os cursos extra
catalogo sdo objecto de uma analise propria, ap6s a sua solicitagdo pelas areas, ou pelos colaboradores
interessados requerendo o parecer do superior hierarquico.
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Quadro 4.3: Areas temiticas da Formacio Profissional promovida pelo
Departamento de Formacdo Profissional e Desenvolvimento Pessoal consoante o
tipo de necessidades

Tipo de Necessidades Corporativas | Funcionais Individual | Pontuais
X
Areas teméticas da

Formacao

Formacao de caracter
geral

Formagao relacionada com
projectos transversais e
integracdo de novos
colaboradores.

Formacao de suporte as
areas funcionais

Formacao de suporte as areas X
com o objectivo de facilitar o
cumprimento dos objectivos de
negocio.

Formacao centrada nas
necessidades individuais
dos colaboradores

Formacao centrada nas
necessidades individuais de cada
colaborador de forma a facilitar
o seu desempenho.

Formacao centrada nas
necessidades pontuais das
varias areas X

Formacao requerida pelas
diversas areas com base nas suas
necessidades pontuais resultantes
de re-orientagoes estratégicas de

negocio.
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O Departamento de Formagdo estd consciente que a Formacdo Profissional é um
instrumento de gestdo que tem por objectivo refor¢ar os conhecimentos e competéncias
dos seus colaboradores, promovendo e fomentando o desenvolvimento das suas
capacidades face aos objectivos estratégicos e de negocio e aos desafios do mercado.

O quadro que se segue mostra a evolu¢do do ntimero de horas de formagao profissional
e do numero de assistentes no periodo de 2002 a 2004.

Quadro 4.4: A formacao profissional em niimeros

Anos 2002 2003 2004
143913 231534 258384
17715 14665 20530

Fonte: Departamento de Formagdo e Desenvolvimento Profissional da Instituicdo Financeira em estudo

258384
300000 - 231534

250000

200000 - 143913

150000

100000
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Grafico 4.1: Evolucao do niimero de horas de Formacao Profissional
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Grafico 4.2: Evolucao do numero de assistentes envolvidos nas accoes de
Formacao Profissional

O quadro seguinte dd& uma breve nog¢do do universo das acgdes de formacgao
implementadas pelo Departamento de Formagao Profissional no ano de 2004:

Quadro 4.5: Universo das Accoes de Formacao Profissional

N° N° N° Média
K roe N° N° Horas | N° Horas | Colabor. | Colabor. | Colabor. | global do
Areas tematicas da accoes | Formacao | Formacio | Rede Rede | Servicos gGrau de
Formag:{lo Profissional Interna Externa Norte Sul Centrais | Satisfacio
Formagao de Acolhimento
e Integracdo na Funcdo 136 12605 | 35147 668 871 39 8,8
Formagao em Produtos e
Servicos e Técnicas
Comerciais 715 2604 36 867 2684 | 3030 299 8,0
Formagao de Apoio a
Implementacdo e Projectos | 535 5677 24 808 3167 3956 2323 8,6
Formagdo em Qualidades e
Capacidades Funcionais 153 30111 572 8,5
Formagdo em Finangas,
Riscos e Aspectos Legais 69 12 551 693 311 435 298 8,4
Formagdo em Direcgao e
Lideranca 67 83 11486 13 24 603 8,9
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Breve caracterizacao do universo das ac¢oes de formacio

Na area tematica «Formagao de Acolhimento e Integracdo na Fungao» foram dadas 136
accdes de formagdo em 2004, em que participaram 668 colaboradores da rede norte, 871
da rede sul e 39 dos servicos centrais. O nimero de horas de formagdo interna
correspondeu a 12 605 horas e o numero de horas de formagao externa foi 35 147 horas.
A média global do grau de satisfacdo das accdes de formacdo avaliadas pelos
colaboradores que frequentaram as mesmas foi de 8,8 (avaliacdio numa escala de 0 a
10).

Na area tematica «Formagao em Produtos e Servigos ¢ Técnicas Comerciais» foram
dadas 715 acg¢des de formagdo em 2004, em que participaram 2684 colaboradores da
rede norte, 3030 da rede sul ¢ 299 dos servigos centrais. O nimero de horas de formacao
interna correspondeu a 2604 horas e o numero de horas de formacao externa foi 36 867
horas. A média global do grau de satisfagdo das ac¢des de formagdo avaliadas pelos
colaboradores que frequentaram as mesmas foi de 8,0 (avaliacio numa escala de 0 a
10).

Na area tematica «Formacao de Apoio a Implementacdo e Projectos» foram dadas 535
acgoes de formacao em 2004, em que participaram 3167 colaboradores da rede norte,
3956 da rede sul e 2323 dos servigos centrais. O nimero de horas de formacgao interna
correspondeu a 5677 horas e o niumero de horas de formacao externa foi 24 808 horas.
A média global do grau de satisfacdo das ac¢des de formagdo avaliadas pelos
colaboradores que frequentaram as mesmas foi de 8,6 (avaliagdo numa escala de 0 a
10).

Na area tematica «Formagdo em Qualidades e Capacidades Funcionais» foram dadas
153 acgdes de formagao em 2004, em que participaram 572 colaboradores dos servigos
centrais. A formacdo foi ministrada apenas por formadores externos a institui¢do
financeira e correspondeu a 30 111 horas. A média do grau de satisfagdo das acc¢odes de
formacdo avaliadas pelos colaboradores que frequentaram as mesmas foi de 8,5
(avaliagao numa escala de 0 a 10).

Na area tematica «Formacao em Financas, Riscos e Aspectos Legais» foram dadas 69
accdes de formacdo em 2004, em que participaram 311 colaboradores da rede norte, 435
da rede sul e 298 dos servigos centrais. O numero de horas de formagdo interna
correspondeu a 12 551 horas e o numero de horas de formagao externa foi 693 horas.

A média global do grau de satisfagdo das acg¢des de formagao avaliadas pelos
colaboradores que frequentaram as mesmas foi de 8,4 (avaliacdio numa escala de 0 a
10).

Na area tematica «Formacao em Direc¢ao ¢ Lideranga» foram dadas 67 accdes de
formagao em 2004, em que, participaram 13 colaboradores da rede norte, 24 da rede sul
e 603 dos servigos centrais. O numero de horas de formacao interna correspondeu a 83
horas e o niimero de horas de formacao externa foi 11 486 horas.

A média global do grau de satisfagdo das acg¢des de formagdao avaliadas pelos
colaboradores que frequentaram as mesmas foi de 8,9 (avaliacio numa escala de 0 a
10).
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2. Modelo de Analise e Caracterizacido da Pesquisa

2.1 Introducao

Neste ponto serdo apresentados os pressupostos da pesquisa. Seguidamente, serdo
apresentadas a hipdtese geral e as bases tedricas das op¢des metodoldgicas do estudo,
finalizando com as potencialidades e limitagdes do estudo de caso.

2.2 Pressupostos

A formagdo ¢ uma actividade decisiva para que as Instituicdes Financeiras cumpram
os seus objectivos. Os objectivos apresentam um elevado grau de exigéncia e situam-
se em areas de grande mudanga, a nivel dos conteudos do trabalho, de produtos e
servigos, de exigéncias e segmentacdo de mercado e de filosofias de gestdo. Perante a
actual conjectura, este trabalho de investigacao inscreve-se na optica da avaliagao dos
graus de satisfacdo e eficicia das acg¢des de formacdo que os colaboradores da
instituicdo financeira em andlise frequentaram.

Através do estudo de caso versando as acc¢des de formagdo ministradas pelo
Departamento de Formacao Profissional e Desenvolvimento Pessoal, aplicaremos e
analisaremos os Modelos Estatisticos aos dados resultantes de um questionario sobre o
grau de satisfagdo dos colaboradores, relativamente as acg¢des de formacao que os
mesmos frequentaram. Dados esses disponibilizados pelo Departamento de Formacao e
Desenvolvimento Profissional da Institui¢do Financeira em estudo. Posteriormente,
analisaremos o grau de eficicia das ac¢des de formagdo, tendo como suporte teorico a
informacao resultante de questiondrios e entrevistas.

2.3 Hipotese geral da pesquisa

Num contexto de producao de competéncias, as instituicdes financeiras deverao sofrer
profundas reestruturagdes para fazer face ao desafio da competitividade a nivel europeu
e, o cerne desta problematica consiste em desenvolver um processo de renovagdo de
competéncias.

A nossa hipétese geral ¢, entdo, formulada do seguinte modo:

- As acgdes de Formacdo Profissional permitem a aquisicdo de competéncias
fundamentais para o bom desempenho profissional.
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Assim, e partindo do estudo da realidade concreta de um grupo especifico,
apresentaremos as seguintes questoes de investigacio:

- Quais sdo, ao nivel da percepcao dos colaboradores e ao nivel da percepcao da chefia,
as competéncias fundamentais para o bom desempenho profissional?

- Qual o impacto das accdes de formagdo profissional no desenvolvimento de
competéncias para um desempenho profissional eficaz, eficiente e de qualidade?

- Como ¢ que a Formacao Profissional pode contribuir para o sucesso da Institui¢ao
Financeira?

3. Bases teodricas das op¢oes metodologicas

Consideramos relevante referir os suportes teoricos quer da escolha do grupo alvo
(colaboradores de uma instituicdo financeira e respectiva chefia) quer da metodologia
utilizada: o estudo de caso, bem como as técnicas de investigacdo e analise de dados a
utilizar no trabalho empirico: o inquérito por questionario e por entrevista, e as analises
estatistica e de conteudo.

3.1 Justificacio da escolha pelo estudo de caso

O estudo de caso ¢ um método de investigagdo utilizado no ambito das Ciéncias Sociais
que pressupde uma apresentagdo rigorosa de dados empiricos, baseada ‘“‘numa
combinacéo de evidéncias quantitativas e qualitativas™'*®.

Em Educacdo, dada a complexidade das situagdes e, portanto, a necessidade crescente
de informagdo qualitativa que explique a informagao quantitativa de forma completa, a
opcao pelo estudo de caso ¢ a mais apropriada.

De acordo com Barafiano'”, um estudo de caso ¢ uma investigagio empirica que (i)
estuda um fendmeno contemporaneo, num determinado contexto real, especialmente
quando os limites entre o fendémeno e o contexto ndo sdo claramente evidentes; (ii) lida
com uma situagao na qual pode haver varias variaveis relevantes; (iii) conta com muitas
fontes de evidéncia; e (iv) precisa de desenvolvimento prévio de preposi¢des tedricas na
orienta¢do e recolha de dados.

3.2 Potencialidades do estudo de caso

Como ¢ que um so6 estudo de caso pode justificar alguma coisa?
Que utilizagao pode ser feita a partir do estudo realizado?

128 [Barafiano, 2004]
129 [Barafiano, 2004]
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- 1 . . e ..
Perante as questdes formuladas, R. Walker'” sistematiza as principais criticas aos

métodos dos casos sobretudo no que concerne as suas limitagdes em termos de
fiabilidade e validade.

Relativamente a primeira questdo, a razao pelo qual o estudo de caso ndo obedece as
regras de amostra e controlo experimental, justifica-se pelo facto do seu objectivo ndo
ser a generalizacao.

No que diz respeito a segunda questdo, muitos utilizam os conhecimentos e conclusdes
resultantes do estudo de caso na sua realidade profissional, em fun¢do do contexto e da
sua experiéncia profissional.

Um estudo de caso pode ter miltiplas aplicagdes. E adequado nas seguintes situacdes:
na explicagdo de ligagdes complexas causais de intervengdo na vida real para outras
estratégias de investigagdo; numa investigacdo em que o foco se relaciona com um
fenomeno contemporaneo (contexto da vida real) que ndo pode ser manipulado; na
descri¢ao de uma intervengdo e o contexto na vida real no qual ela ocorre; na ilustragdo
de certos topicos dentro de uma avaliagdo ou pode ser util num estudo de uma avaliagao
de estudo (meta—evaluation).

Deste modo, o método de investigagdo de estudo de caso mostra-se adequado quando os
tipos de questdes a serem respondidas se inserem no dominio do “como” ou do
“porqué” ou do “qual”.

Para Barafiano existem trés tipos de estudos de caso, consoante o género de questoes de
investigagao:

- Exploratério — Responde a questdes do tipo “qual”?
- Descritivo - Responde a questdes do tipo “como”™?
- Explicativo - Responde a questdes do tipo “porqué”?

Assim e, de acordo com esta terminologia, o estudo de caso da presente investigagdo €
do tipo exploratério e descritivo.

O estudo de caso, como método de investigacdo, tem uma forca unica pelas suas
possibilidades de lidar com um vasto leque de evidéncias, tais como, documentos,
entrevistas e observacdes. Mas note-se que um estudo de caso visa obter informagao
(basicamente qualitativa) sobre um caso representativo de uma populagdo, com o
proposito de conhecer melhor essa populagao.

3.3 Técnicas de investigacao

A investigacdo ¢ um processo rigoroso e sistematico que visa descrever ou interpretar a
realidade, estabelecendo uma ligagao entre os dados empiricos as questdoes previamente
formuladas e, no final, as conclusdes alcangadas. Pelo que, exige-nos um conhecimento
aprofundado quanto possivel dos métodos e técnicas apropriados numa investigacao
aplicada. Somente, desta forma, nos ¢ possivel contribuir positivamente para o
conhecimento da relevancia envolvida nos processos de formagao continua.

139 'Walker (1983), referenciado por Pires 1995]
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3.3.1 Investigacio em educacio

Utilizdmos de forma sistematica processos de analise estatistica de dados com o
proposito de identificar relagdes causais e funcionais a fim de procurar descrever com
rigor situagdes num contexto educacional e de formagao profissional continua.
Utilizamos o método estatistico de resoluciio de problemas defendido por Reis"' e
respeitamos as suas etapas, descritas:

e Identificacdo do problema em analise, que tem como objectivo identificar
possiveis relacdes entre as caracteristicas dos individuos, sem definir um
modelo regulador dessas relagdes, sendo necessario identificar o problema
para o qual se pretendem encontrar respostas;

e Recolha da informacao necessaria, relevante para o problema em estudo, em
tempo Uutil e tdo completa quanto possivel. Esta informa¢do poderd ser
recolhida, através de dados primdrios, por exemplo, através de um
questionario ou dados secundarios, recolhidos e publicados através de outra
fonte de informagao.

e C(lassificagdo e organizacao dos dados, por exemplo, através da codificagdo e
criagdo de uma base de dados em suporte informatico. Numa fase posterior,
¢ possivel filtrar a informacao, ignorando pormenores de menor importancia,
recorrendo as medidas de estatistica descritiva (medidas de tendéncia central,
dispersao, concentracao, etc), quadros e graficos.

e Analise dos dados e apresentagdo dos resultados, ou seja, identificar
relagdes, testar hipoOteses, procurar posteriormente definir modelos com o
auxilio de métodos estatisticos apropriados.

e Tomada da decisdo mais adequada, ponderando as possiveis opcdes face aos
objectivos inicialmente propostos. A qualidade da informacao recolhida e as
capacidades do investigador determinam, em grande parte, a adequabilidade
das opgdes propostas.

Na analise de dados recorremos a testes estatisticos nao paramétricos dada a vantagem
de ndo ser necessario assumir os pressupostos de normalidade, homocedasticidade e
independéncia para a sua aplicagdo. Para além disso os testes ndo paramétricos sao
adequados a dados definidos numa escala ordinal ou nominal e sdo particularmente
usados em situagdes de amostras pequenas.

Utilizamos testes reconhecidos como eficazes, tais como o Teste Qui-Quadrado, Mann-
Whitney e o Teste de Kruskal-Wallis (ou a ANOVA em ordens de Kruskal-Wallis),
com 0s seguintes objectivos:

e averiguar se avaliagdo da eficacia das ac¢des de formacdo ¢ independente de
cada um dos factores: (1) idade, (2) nimero de anos na Banca, (3) sexo e (4)
habilitacdes literarias méaximas;

1 [Reis et al,1997]
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e questionar se os factores: (1) idade, (2) nuimero de anos na Banca, (3) sexo e (4)
habilita¢des literarias maximas tém ou ndo, um efeito significativo sobre a
avaliacao de eficacia das acc¢oes de formagao.

Por exemplo, para o factor idade vamos analisar se existem diferencas significativas
de opinido relativamente a avaliacdo de eficidcia da formagdo entre os varios
escaldes etarios.

Sera que o factor nimero de anos na Banca tem impacto na avaliag¢ao da eficacia das
acgoes de formacgao?

Para o factor sexo, pretendemos estudar se a avaliacdo da eficicia das acgdes de
formacdo varia para os grupos masculino e feminino.

Para o factor habilitagdes literarias méximas, vamos averiguar se a avaliacdo da
eficacia das accdes de formagdo varia para os quatro grupos: 1° grupo -
colaboradores com o ensino secundario, 2° grupo — colaboradores com bachalerato,
3° grupo — colaboradores licenciados, 4° grupo — colaboradores pds-graduados.

3.4 Técnicas de recolha e analise de dados

A recolha de dados serd baseada em documentos escritos, inquérito por questionario e
por entrevista semi-directiva.

e Documentos escritos

As fontes de informagdo tidas em conta no presente trabalho de investigacdo consistem
em documentos disponibilizados pelo Departamento de Formagdo Profissional e
Desenvolvimento Pessoal da Instituigdo Financeira, designadamente: manual de
acolhimento/apresentacdo da empresa, catdlogo de formagdo e relatorios anuais de
formacao.

Com os referidos documentos escritos, procuramos compreender a missdo do
Departamento relativamente a todo o processo de Formagao Profissional.

e Inquérito por Questionario

O questiondrio ¢ a ferramenta utilizada para a obtencdo de informagdo, onde o
investigador devera ter bastantes conhecimentos sobre o tema a investigar e, dessa
forma foca explicitamente os aspectos essenciais em que tenciona aumentar os seus
conhecimentos. No inquérito por questionario hé trés momentos a destacar:

i) Pré-Teste dos Questionarios

Apos a formulacdo de todas as questdes e a fixagdo da sua ordem e, com o propdsito de
garantir a aplicabilidade do questionario na resolucdo dos problemas da investigacdo,
realizdmos um pré-teste do questiondrio, ou seja, um ensaio do mesmo, mas em
pequena escala. Os questionarios foram entregues a um nimero reduzido de pessoas,
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com as questdes formuladas, mas foram pedidas respostas comentadas e observagdes
sobre o significado que atribuem as questdes. Os objectivos do pré-teste foram: evitar
erros de vocabulario e de formulagdao (equivocos); prever até ao pormenor todas as
operacdes a efectuar com as respostas depois de estas terem sido recolhidas, de modo a
detectar as questdes inuteis, ou por repeticao ou porque a informacdo que forneciam nao
era a desejada. Deste modo, o pré-teste teve como resultado a confirmacido da
adequacgdo do questiondrio ao tema em investigagao.

ii) Via de aplicacdo do Questionario:

Os questionarios foram entregues aos Colaboradores do Departamento de Crédito
Hipotecario da Institui¢do Financeira em estudo. A escolha desse departamento foi
aleatoria, tendo sida pedida autorizacdo prévia a chefia desse departamento, para a
aplica¢ao dos questionarios.

iii) Finalidade dos Questionarios

Com os inquéritos por questionario pretende-se avaliar a eficacia das acgdes de
formacgao relativamente as questoes:

. aquisi¢ao de competéncias fundamentais para o bom desempenho profissional;

. actualiza¢do permanente dos conhecimentos;

. progresso do colaborador;

. impacto positivo na avaliacdo de desempenho anual;

. progressao na carreira;

. as acc¢oes de formagdo sdo determinantes para o desempenho da funcao;

. as acg¢oes de formagdo contribuem apenas para o aumento das competéncias técnicas;
. as acgOes de formagdo possibilitam o desenvolvimento pessoal para além de permitir
0 aumento das competéncias técnicas.

01NN W —

Pretende-se também apurar as competéncias profissionais que os colaboradores
entendem que sdo urgentes desenvolver para o desempenho da actividade bancaria bem
como, o modo de aquisi¢ao de competéncias técnicas e nao técnicas.

e Inquérito por Entrevista semi-directiva

A entrevista consiste no encontro entre entrevistador e entrevistado, onde o
entrevistador coloca uma série de questdes ou temas a que o entrevistado devera
responder, de forma mais ou menos extensiva, consoante o tipo de entrevista. No nosso
estudo, optamos pela entrevista semi-directiva em que o entrevistador apresenta o tema
e as diferentes areas que o entrevistado deve abordar e este tem liberdade quanto a
ordem e a forma como ira introduzir as diferentes areas do tema. Neste caso, o
entrevistador s6 pode intervir para re-orientar a entrevista no caso do entrevistado se
desviar do tema, ou para lhe lembrar que esqueceu alguma das areas a abordar.

Os principais objectivos das entrevistas semi-directivas sao os seguintes:_verificacao de
um dominio de investigagdo cuja estrutura ja ¢ conhecida, visando apurar eventuais
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factores que tenham evoluido e, aprofundar uma 4rea cujos temas essenciais sao
conhecidos, mas em que se pretende explicagdes adicionais sobre um determinado
aspecto.

Importa também recordar a questdo da objectividade do investigador, além do que “a
validade e fiabilidade dos dados depende muito da sensibilidade, conhecimento e

experiéncia”'*%.

A entrevista e a analise de conteudo sdo instrumentos adequados para extrair questdes
fundamentais. Bogdan e Biklen (1994) colocam a entrevista num continuo
estruturada/ndo estruturada, e para uma das posi¢des intermédias deste continuo, a
entrevista semi-directiva, afirmam que “nas entrevistas semi-directivas fica-se com a
certeza de obter dados compardveis entre os varios registos, embora se perca a
oportunidade de compreender como € que os proprios sujeitos estruturam o topico em
questdo”® . E importante ter em conta que, na entrevista ha necessidade de ela ser
antecedida de um planeamento rigoroso, ou seja, organizar os procedimentos de modo a
maximizar a qualidade e quantidade dos dados recolhidos durante a entrevista e, ainda a
recomendacdo de tirar notas no final pois o gravador que pretendemos utilizar ndo capta
tudo e essa notas podem ajudar a capturar o contexto e o significado da entrevista.

Os dados que estdo sobretudo na forma de palavras vao ser analisados com a técnica de
analise de conteudo, em que a descrigdo € a primeira etapa e a interpretacdo a ultima,
sendo a inferéncia o procedimento intermédio que nos vai permitir passar, de modo
explicito e controlado, de uma a outra. Esta técnica vai permitir “a explicitacéo e
sistematizacdo do contetido das mensagens e da expressdo desse contetido™'**.

Com as entrevistas, pretendemos inquirir colaboradores e chefia directa, recolhendo
informagdes sobre cada entrevistado, com a finalidade de:

e obter informagdes adicionais sobre o tema competéncia, no que concerne ao
entendimento do conceito, modo de aquisi¢ao das competéncias e, competéncias
que sdo urgentes desenvolver (na entrevista a chefia visa-se também apurar as
competéncias que mais apreciam nos seus colaboradores);

e avaliar a eficacia das ac¢des de formacgao, ou seja, estabelecer uma relagao entre
as acgoes de formagdo frequentadas e o desenvolvimento de competéncias, na
perspectiva dos colaboradores e na perspectiva da chefia;

e compreender as limitagdes das acgdes de formacao;

e averiguar como a formagdo profissional podera contribuir para o sucesso da
Institui¢do Financeira.

132 [Carmo et al; 1998:181]
13 [Bogdan et al; 1994:135]
1% [Bardin, 1977:42]
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3.5 Limitac¢6es do estudo empirico

Uma das limitagcdes do presente estudo de investigagdo prende-se com o facto de se
dispor de um ntimero pequeno de observacdes. Estas sdo referentes a apenas uma
Institui¢dao Financeira, num determinado periodo de tempo.

As questdes dos inquéritos por questiondrio e por entrevista, estdo formuladas no
sentido de procurar opinides, preferéncias e atitudes, ou seja, fornecem informacao de
natureza qualitativa. Concretamente, a validacdo externa das respostas ¢ impossivel,
visto que nada assegura que essa resposta seja verdadeira. Assim, s6 € possivel a
validagdo interna das respostas, ou seja, a apreciacdo da coeréncia das diferentes
respostas obtidas sobre 0 mesmo tema. Mas mesmo, assim a validacdo interna ndo ¢é
suficiente para garantir a sua veracidade.

3.5 Conclusao

O nosso proposito foi especificar os contornos da pesquisa identificando uma hipotese
geral de estudo, as questdes de investigacdo, as potencialidades e as limitagdes de um
estudo desta natureza. A escolha pelo tema Relevancia da Formacdo Profissional no
Desenvolvimento de Competéncias justifica-se pelo seu cardcter de actualidade e
utilidade no seio das Institui¢cdes Financeiras.

4. Metodologia da Pesquisa empirica
4.1 Introducao

Neste ponto, 0 nosso objectivo consiste na apresentagao do trabalho de campo realizado,
assim como os procedimentos utilizados, designadamente: constitui¢do da amostra,
modo de recolha e tratamento de dados (inquérito por questiondrio € por entrevista).

4.2 Metodologia e plano de pesquisa

O presente estudo resultou numa aplicagdo ao sector bancario, o qual se tem afirmado
como um dos sectores mais competitivos e mais dindmicos da economia portuguesa.
Atribuimos a formagdo profissional um factor util e eficaz para o aperfeicoamento dos
Recursos Humanos e reconhecemos que ¢ fundamental reflectir sobre as praticas
inovadoras e diversificadas da formacao profissional, essenciais para assumir um
compromisso de qualidade, eficiéncia e competéncia relativamente ao futuro.

Para uma melhor clarificacdo e sistematizacdo da pertinente problematica do estudo,

anteriormente descrita, foi elaborado um plano de investigacdo que esquematicamente
se apresenta no Quadro Plano da Pesquisa (Quadro 4.6).
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Quadro 4.6: Plano de Pesquisa

Plano de pesquisa

Operacoes de pesquisa

Vertentes de analise

Pesquisa
Bibliografica

Analise de
conteudo dos
documentos
disponibilizados
pela Instituicdo
Financeira em
estudo

Analise
estatistica dos
questionarios

Analise do
conteudo
das
entrevistas

Evolugdo das caracteristicas da
Sociedade

(Globalizagao/Informacao/Tecnologia)

Concorréncia/competitividade

Formagdo Profissional

Emergéncia de novas competéncias
profissionais nas instituicdes
financeiras

AYRYA

Caracterizagao do Departamento de
Formagao Profissional e
Desenvolvimento Pessoal

Avaliacdo da eficacia das acgdes de
formacao

Competéncias profissionais que a
formacao profissional proporciona
desenvolver - na optica dos
colaboradores

Modo de aquisi¢ao das Competéncias
profissionais - na 6ptica dos
colaboradores

Competéncias dos colaboradores mais
valorizada pela chefia directa

Como pode a Formagao Profissional
contribuir para o Sucesso da
Institui¢do Financeira

Desta forma, a partir da pesquisa bibliografica foram tomadas consideragdes sobre os

seguintes topicos:

e Evolucdo das caracteristicas da Sociedade (Globalizagcdo, Informagdo e

Tecnologia)

e Concorréncia/competitividade

e Formagao Profissional

e Emergéncia de novas competéncias profissionais nas instituicdes financeiras

79




Com base, nos resultados dos questionarios e das entrevistas pretendemos:

e Avaliar o impacto das acgdes de formagdo no processo de aquisi¢do de
competéncias profissionais

e Identificar as competéncias (técnicas e ndo técnicas) que a formagdo
profissional proporciona desenvolver - na Optica dos colaboradores e das
chefias

e Identificar o modo de aquisi¢do das competéncias (técnicas e nao técnicas) - na
optica dos colaboradores e das chefias

e Identificar as competéncias dos colaboradores mais valorizada pela chefia
directa

e Compreender como pode a Formagado Profissional contribuir para o Sucesso da
Instituicao Financeira

5. Recolha e Tratamento de dados
Para a recolha dos dados recorremos ao inquérito por questiondrio e por entrevista.
5.1 Tratamento dos dados

Apos a recolha dos dados do inquérito por questionario, foi feita a insercdo dos dados
em computador, através do programa Excel® da Microsoft” constituindo-se uma base de
dados. Esta foi transportada para o programa SPSS® (Statistical Package for the Social
Sciences) — programa de andlise estatistica — através do qual realizdmos calculos
estatisticos complexos e apuramos o cruzamento entre as varidaveis. No Capitulo 5,
descreveremos e justificaremos a op¢ao por métodos estatisticos ndo paramétricos.

5.2 As entrevistas

Realizaram-se quatro entrevistas com vista a alcangar os objectivos anteriormente
mencionados.

5.2.1 Delimitacao da amostra

A partir do grupo total (45 colaboradores) do Departamento de Crédito Hipotecario,
selecciondmos um subgrupo aleatdrio constituido por trés colaboradores, atendendo as
limitagdes de tempo para a realizagao do trabalho. A quarta entrevista foi efectuada a
chefia directa dos colaboradores.

5.2.2 Objectivos

As entrevistas pretendiam abordar de uma forma detalhada o grau de eficacia das acgdes
de formagdo, ou seja, estabelecer uma relacdo entre as acc¢des de formagdo e o
desenvolvimento de competéncias, na perspectiva dos colaboradores e na perspectiva da
chefia. Na entrevista a chefia visavam-se apurar as competéncias que mais apreciavam
nos seus colaboradores.
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Utilizamos a entrevista individual e semi-directiva.
5.2.3 Procedimentos e analise das entrevistas
Para a concretizagdo das entrevistas optdmos pelos seguintes procedimentos:

- Elaborac¢do do guido orientador da entrevista.

- Contacto telefonico com os colaboradores a entrevistar, solicitando-lhes a sua
colaboragdo para participacdo no presente estudo e, de seguida foi marcado o encontro
para a realizacdo das entrevistas, consoante as suas sugestdes e disponibilidade.

- Nos dias em que se realizaram as entrevistas com os colaboradores e chefia da
Institui¢do Financeira, foi explicado aos mesmos os objectivos do estudo e foi-lhes
solicitado a autorizacdo para gravagdo das entrevistas, ficando estabelecido o caracter
confidencial e de anonimato das mesmas.

As transcri¢des integrais das entrevistas realizadas encontram-se no volume II.
Quanto a analise das entrevistas, optamos por uma analise tematica qualitativa.
Posteriormente organizamos os dados em funcdo dos diferentes contextos objecto de

pesquisa. A informagdo resultante foi sistematizada em quadros de leitura, em
categorias temdticas de acordo com os nossos eixos de investigagao.
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Quadro 4.7: Quadro de leitura dos objectivos das entrevistas

Quadro de leitura
Para os colaboradores e respectiva chefia da Instituicao Financeira em Anailise

1. Conceito de competéncia

— Levantamento das competéncias chave que na visdo dos colaboradores sdo fundamentais para o bom
desempenho profissional
(Na entrevista a chefia visa-se ainda questionar as competéncias mais apreciadas e valorizadas nos seus
colaboradores)

2. Modo de aquisi¢ao das competéncias

— Identificag¢@o dos principais factores que contribuem para a aquisi¢ao das referidas competéncias

3. Competéncias que sdo urgentes desenvolver

— Identificag@o das principais lacunas e dificuldades com que os colaboradores se deparam no seu
quotidiano
- Identificagdo das competéncias que os colaboradores entendem ser urgentes desenvolver

4. Avaliacio do grau de eficacia das accoes de formacio

- Avaliagao do impacto das ac¢oes de formacao (qual a mais valia?)
- Avaliacdo do grau e niveis de evolugdo do formando
- Avaliacao do grau de adequacdo das tematicas das ac¢oes de formacgao as necessidades e lacunas
profissionais

5. Contribuicao da Formacao Profissional para o sucesso da Instituicdo Financeira
- Identificagao de factores e/ou competéncias que poderdo ser alcangados pela frequéncia de ac¢oes de

formacao, que poderao optimizar a “postura” profissional dos colaboradores e maximizar a eficacia
profissional, rumo ao sucesso da Instituicao (na perspectiva dos colaboradores)
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6. Conclusao:

Neste capitulo, sintetizdmos todos os procedimentos utilizados no trabalho de campo
tanto a nivel da recolha como do tratamento de dados.

Foram apresentados os procedimentos adoptados para o tratamento dos dados, através
de uma andlise estatistica para a primeira fase do estudo (eficacia das accdes de
formacgdo) e da andlise de conteudo para a segunda fase (entrevistas — para avaliacdo da
eficacia das acc¢des de formagao).
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CAPITULO 5 — ESTATISTICA NAO PARAMETRICA

“Statistics is not really about
numbers; it is about understanding our world”
(Howell, 1999)

1. Introducao

Na sociedade da informagdo ¢ cada vez mais consensual a importancia de quantificar,
analisar e interpretar dados quantitativos, de forma a tomar a melhor decisdo para um
determinado problema. Esta necessidade de tomar decisdes e efectuar estudos tendo por
base dados numéricos, acontece frequentemente nas mais variadas profissdes. Assim,
conscientemente ou ndo, o envolvimento com a Estatistica acontece. Gomes refere
ainda que ‘“‘a construcdo e o desenvolvimento da Sociedade de Informagdo constituiu,
em finais deste milénio, um imperativo nacional. E como consequéncia, aos jovens do
mundo actual, competira a tarefa de conhecer a linguagem da estatistica a qual fornece
instrumentos importantes para a desejavel mutacdo da informacdo em
conhecimento.'**”

A importancia atribuida a Estatistica tem aumentado consideravelmente de ha alguns
anos a esta parte. No nosso quotidiano, constatamos que todos os meios de comunicagao
apresentam estudos estatisticos, cujos resultados precisam de ser bem interpretados para
dai se tirarem boas conclusdes. Para além disso actualmente sao conhecidas aplicagdes
da Estatistica nas mais vastas areas da Ciéncia, como por exemplo na Educacdo, na
Agricultura, na Fisica, nas Engenharias, nas Ciéncias Sociais e na Medicina.

Existem diversos conceitos de Estatistica. Numa perspectiva filoséfica e conceptual,
Barnett (1980) define Estatistica como sendo ““0 estudo de como a informacgéo deve ser
usada para se reflectir e guiar na accdo a tomar numa situacédo pratica envolvendo
incerteza”'*°. Assim, na perspectiva da Estatistica Aplicada, a Estatistica refere-se a
metodologia para colecgdo, apresentacdo e analise de dados e uso de tais dados. Para
Kendal e Stuart, a Estatistica ¢ um ramo do método cientifico que trata com os dados
obtidos pela contagem ou medicao de propriedades de fendmenos naturais. Para,
Murteira'®’ a Estatistica é um ramo da Matematica Aplicada, pelo que, “é dotada de
rigor e opera num quadro de nocdes, premissas bem definidas”'**. De um modo geral,
¢ costume definir Estatistica como sendo um método quantitativo, apropriado para
recolher, classificar, apresentar e interpretar conjuntos de dados. Mais explicitamente,
uma noc¢ao mais abrangente ¢ a nocdo de Estatistica como familia de conhecimentos
instrumentais que permite apreender e quantificar diferentes tipos de fendomenos de
maior ou menor complexidade do mundo que nos rodeia, delimitando as suas fronteiras,
avaliando as suas dimensodes, destacando e relacionando alguns aspectos ou varidveis
pertinentes, auxiliando até a formulagdo de proposicdes.

133 [Gomes, citado por Neves, 2000:5]

136 [Citado por Meirinhos, 1999:17]
7 [Murteira et al;1983]
1% [Murteira et al;1983: 2]

84



Reis"’ faz a distingdo do termo «estatistica» no singular e no plural. Quando utilizado
no plural, ¢ sinébnimo de factos ou dados numéricos, enquanto que no singular constitui
um objecto de estudo, uma ciéncia e compreende, como ja foi referido, um conjunto de
principios € métodos de recolha, classificacdo, sintese e apresentacdo de dados
numeéricos.

Para efectuarmos um estudo estatistico precisamos de dados, que sdo provenientes de
factos que sdo recolhidos. Assim, podemos afirmar que o objectivo da Estatistica
consiste em extrair informagdo dos dados para obter uma melhor compreensdo das
situagdes que representam. Os dados podem ser de natureza quantitativa (também
denominados por dados numéricos) ou de natureza qualitativa.

Numa andlise estatistica distinguem-se essencialmente duas fases: uma primeira fase em
que se procura descrever e estudar a amostra: Estatistica Descritiva e uma segunda
fase em que se procura tirar conclusdes para a populacdo: Estatistica Inferencial. A
Estatistica Descritiva ““consiste na recolha, apresentacédo, andlise e interpretacdo de
dados numéricos através da criacdo de instrumentos adequados: quadros, graficos e
indicadores numéricos™**°,

Os métodos de Inferéncia Estatistica ““permitem retirar conclusdes sobre um grupo
determinado — populacédo ou universo — a partir da informacdo recolhida para uma
amostra”*'. A inferéncia estatistica ¢ feita através de processos de estimagdo, pontual
ou por intervalos de confianga, e de testes estatisticos, paramétricos € ndo paramétricos,
aplicados a amostras aleatorias.

Em termos gerais, a utilidade da Estatistica ¢ justificada da seguinte forma:

1. Possibilita descrever e compreender relacdes entre varidveis: na «Era da
Informagao» a velocidade com que a informagdo circula ¢ tdo rapida, que os
centros de decisdo necessitam de actualizagdes continuas e de interpretacdes
imediatas e eficazes dos dados que surgem diariamente;

2. Permite a tomada de melhores e mais rapidas decisdes: dado que, ¢ possivel
controlar mais informag¢ao num curto espago de tempo;

3. Facilita a tomada de decisdes para fazer face a mudanca: num mundo
inconstante, a planificacdo e a tomada de decisdes devera apoiar-se em bases
solidas, no conhecimento profundo das situacdes passadas e presentes e numa
previsao fundamentada da evolugao futura.

2. Impacto da Estatistica na Educacio

Durante séculos, a educagdo funcionou como um processo de selec¢io social, pois s6 0s
alunos provenientes de classes sociais privilegiadas tinham acesso a educacao.
Assistimos, nas ultimas décadas, sobretudo nas sociedades ocidentais, a uma extensao
da educacdo a grande parte da populagao. O acesso ao ensino superior €, inclusivamente
o estudo da Matematica deixou de ser frequentado apenas por uma minoria. Com a
democratiza¢do do ensino e o inerente acesso das mulheres a educagao verificaram-se

inevitavelmente grandes alteragdes sociais e educacionais nas escolas e no trabalho. E, ¢

139 [Reis, 2002]
140 [Reis, 2002:15]
! [Reis, 2002:15]
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neste contexto de profundas alteragdes que surge o movimento da Educagdo Estatistica
que contribuiu para a reforma do ensino da Matematica em geral. Desde ha cerca de
duas décadas que, em Portugal, a Estatistica e as Probabilidades integram os curriculos
de Matematica dos ensinos bésico e secundario.

Contudo, para além da resisténcia inicial encontrada a introdu¢do da Estatistica nos
programas escolares, conhecem-se as vantagens e factores importantes da educacao
estatistica: a importincia da Estatistica como uma ferramenta metodolégica poderosa e
decisiva em areas como a medicina, agricultura, ciéncias sociais e politicas, psicologia,
gestdo e economia; a sua extrema importancia para os governos € politicos; os seus
aspectos éticos. Assim, neste contexto social a educagdo estatistica conquista o seu
lugar, tornando-se indispensavel nos nossos dias. O papel da Estatistica ¢ importante
nos processos de pesquisa e¢ analise de dados e, ¢ fundamental nos objectivos da
educagio para a cidadania'*, o que torna imperiosa a necessidade de promover o
Ensino da Estatistica nas escolas. De um modo geral, os professores deverdao de aceitar
o desafio de reconhecerem a Estatistica como uma ciéncia util para o quotidiano e a sua
extrema importancia no desenvolvimento pessoal e social dos alunos, dado que o que
acontece na maioria das escolas ¢ que os temas de estatistica sdo habitualmente
relegados para ultimo lugar sendo muitas vezes sacrificados quando ¢ necessario fazer
cortes nos programas.

A Educacao Estatistica ¢ de extrema importancia, devido aos seus conteudos especificos
e, atendendo ao seu caricter revolucionario de permitir a reavaliacdo geral da natureza
foi nesta medida incluida no curriculo da Matematica do ensino basico e secundario. E
do consenso geral, que os temas de Matematica e Estatistica sdo reconhecidos como
extremamente importantes por contribuirem especificamente para o desenvolvimento de
capacidades expressas nos curriculos, tais como interpretar e intervir no real; formular e
desenvolver problemas; comunicar; manifestar rigor e espirito critico; e ainda para
fomentar a aquisi¢do de uma atitude positiva face a Ciéncia. Desta forma, o ensino da
Estatistica possibilita a sensibilizagdo dos alunos para o papel da investigacao
quantitativa e qualitativa, como uma forma de solucionar problemas do homem e da
sociedade proporcionando também aos alunos a capacidade de usar um sistema coerente
de ideias estatisticas, numa sociedade cada vez mais baseada na informagdo e
tecnologia, de forma a tornarem-se cidadaos produtivos.

A titulo de exemplo e para reforgar a importancia e a utilidade da Estatistica em outras
Dissertagcdes no ambito do Mestrado em Ensino das Ciéncias — especializagdo em
Ensino de Matematica destacamos as seguintes:

Neta'®® na sua tese de Mestrado: «Calculadora Grafica, Perspectivas da sua utilizagdo
no estudo da proporcionalidade directa, no 7° ano de escolaridade» recorreu a Estatistica
Descritiva para interpretacao das respostas dadas pelos alunos no pré-teste e pds-teste
com o intuito de justificar as suas questdes de pesquisa:l) Em que medida deve a
calculadora grafica ser utilizada, sem que tal infrinja a aprendizagem tedrico-pratica
usual? 2) Que dificuldades sdo sentidas pelos professores de Matematica na
implementagdo de actividades produtivas de ensino na drea tematica de
Proporcionalidade Directa.

"2 [Turkman e Ponte in Brunheira et al; 2000]

143 [Neta, 2002]
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Alves'* na sua tese de mestrado «O Método de Substituicio versus o Método de
Eliminacao de Gauss-Jordan recorrendo a Matrizes na resolugao de Sistemas de
Equacdes Lineares — Estratégias e Dificuldades Conceptuais em alunos do 9° ano de
escolaridade» utilizou a andlise estatistica na sua investigacdo, mais concretamente,
baseou-se nas Médias e Teste de Mann-Whitney das Classificagdes Obtidas pelos
Grupos de Controlo e Experimental nas questdes levantadas no pré-teste e no pos-teste,
com o intuito de responder a uma questdo de investigagdo presente na sua pesquisa, ou
seja, o autor pretendia saber se haveria diferencas no desempenho médio dos alunos que
constituem o grupo de controlo do pods-teste 1 para o pods-teste 2. Para analisar a
comparagdo das classificacdes em todas as questdes em ambos os testes o autor utilizou
o Teste de Sinais de Wilcoxon bicaudal ao nivel de significancia 0.05. O Teste dos
Sinais de Wilcoxon permite comparar a performance de cada sujeito no sentido de
verificar se existem diferengas significativas entre os resultados no pds-teste 1 € no pds-
teste 2.

Na tese «Sobre o trabalho de grupo na disciplina de matematica no 8°ano de
escolaridade» Sampaio'®” definiu as duas hipotese de investigacdo: 1) Os alunos
submetidos ao trabalho de grupo t€ém um melhor aproveitamento que os alunos do
ensino tradicional; 2) Através do trabalho de grupo os alunos desenvolvem
determinadas atitudes que tém reflexo na aprendizagem global da Matematica. No
decorrer da sua pesquisa o autor faz o tratamento estatistico dos resultados
relativamente ao pré-teste e pods-teste da turma de controlo e experimental para
estabelecer comparagdes de desempenho entre as classificacdes obtidas de forma a dar
resposta aos objectivos e as hipdteses da investigacao. Para esse efeito o investigador
recorre a Estatistica Descritiva e a Estatistica ndo Paramétrica, designadamente, o Teste
nao paramétrico de Mann-Whitney U para verificar se, durante a fase de realizacao do
pos-teste, as duas turmas pertenciam a uma populagdo com a mesma distribuicdo de
classificagdes, isto €, se as turmas em estudo eram ou nao homogéneas. Apds a analise
dos resultados do pré-teste e pos-teste nas duas turmas, o autor pretendia estabelecer um
termo de comparacdo na mesma turma entre o pré-teste e o pos-teste de acordo, com os
resultados obtidos, para verificar se houve ou ndo alguma evolugdo. Para confirmar a
evolugdo das classificagdes, ou seja, para verificar se existem diferengas significativas
entre as classificacdes obtidas nos dois testes na mesma turma, o autor utilizou o Teste
de Wilcoxon.

Pessoa'*® na sua tese «Parametros de Sucesso em Matematica: Andalise Empirica do
Impacto de Certas Varidveis no Aproveitamento Escolar» utilizou um inquérito por
questionario com perguntas de resposta fechada, a preencher pelos alunos no final de
uma aula de matematica, numa situacdo em que se pretendia obter o maximo de
espontaneidade nas respostas. As questdes num total de quarenta e nove, incidiram
sobre a idade e género do aluno, o seu passado escolar, a forma como estuda e organiza
os eus tempos livres, a composicao do seu agregado familiar, formacao académica e
profissdo dos pais, interesses culturais da familia, nivel e tipo de apoio prestado pelo
agregado familiar, grau de entreajuda e cooperacao intrafamiliar, tipo de residéncia do
agregado familiar, percep¢do que o aluno tem da escola e do local onde habita,
privilegiando o estudo das varidveis relacionadas com o ambiente familiar. Foram
recolhidas oitocentos e quinze respostas ao inquérito; apds a eliminagdo de respostas

144 [Alves, 2001]
145 [Sampaio, 2004]
146 [Pessoa, 2003]
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consideradas contraditorias ou fraudulentas, foi constituida uma base de dados com
setecentas e cinquenta e seis respostas sobre a qual se desenvolveu o estudo empirico, a
partir da andlise estatistica das respostas.

3. Impacto da Estatistica no meio empresarial

A utilizacdo eficaz e eficiente da Estatistica passa por conhecer bem a natureza das
variaveis e do estudo que se pretende efectuar de forma a escolher de modo inteligente o
método mais apropriado e mais potente para analisar os dados e minimizar eventuais
erros. A Estatistica permite avaliar os métodos de recolha, os proprios resultados, assim
como, detectar e rejeitar falsas conclusoes.

Na opinifo de Reis'*’, nas 4reas econdmicas e de gestdo de empresas, a Estatistica pode
ser utilizada com trés objectivos: (1) descrever e compreender relacdes entre diferentes
caracteristicas de uma populacdo, (2) tomar decisdes mais correctas e (3) fazer face a
mudanca.

No quotidiano das empresas muitos profissionais procuram formalizar solugdes
adequadas e bem fundamentadas, cujas decisdes finais t€ém como suporte a analise
estatistica de dados numéricos. Uma aplicacdo pratica de utilizagdo de métodos
estatisticos adequados ¢ apontada por Reis'*: determinada instituicio bancaria
identificou as caracteristicas socio-econdmicas daqueles que considera serem bons
clientes. Esta identifica¢do permitir-lhe-4, no futuro, rejeitar pedidos de crédito por parte
de potenciais clientes, cujas caracteristicas se afastem das anteriores. Outra aplicagao
pratica ¢ apresentada em (Oliveira, T.A.,1994) dissertacio de Mestrado “Planos de
Blocos Equilibrados Incompletos com Repeti¢cdes”: Numa amostra aleatéria de dados
da Caixa Geral de Depositos relativamente a empréstimos para habitacdo, foi adoptado
um planeamento especifico e foi feita a sua analise a fim de averiguar acerca de
diferencgas entre profissdes dos clientes, no que respeita ao cumprimento do pagamento
das prestagdes. Foi tido em conta que a idade do cliente poderia ser uma fonte de
variagdo a afectar os dados e a andlise foi efectuada a partir de dados de trés anos
consecutivos nas agéncias do Alentejo.

Nas empresas, a importancia da Estatistica hoje em dia ¢ enorme, dado que as
organizagdes sdao confrontadas com diversas informag¢des numéricas que exigem o
recurso a indicadores quantitativos e estudos estatisticos complexos. De um modo geral,
e no que respeita ao Departamento de Recursos Humanos das instituicdes enquadra-se
no ambito da sua actividade o calculo do numero de colaboradores necessarios por
Departamento, medi¢do do grau de absentismo dos seus colaboradores, medigdo de
graus de satisfagdo e avaliagdo da eficacia das acgdes de formagdo. Existem outros
Departamentos cuja fungdo ¢ precisamente a medi¢do de cargas de trabalho e volumes
operativos dos mais variados processos, medicdo de fluxos operativos, de forma a
efectuar estudos estatisticos com o propdsito de maximizar a eficdcia dos modelos
funcionais implementados na instituicio em causa. E necessario fazer previsdes e
efectuar correlagdes entre as variaveis para se proceder a um estudo estatistico, de forma
a efectuar interpretagdes ¢ tomar a melhor decisdo, minimizando recursos € custos e

7 [Reis et al, 1997]
8 [Reis et al, 1997]
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maximizando a qualidade. Ao nivel das instituicdes financeiras, a utilizagdo da
estatistica ¢ sistemadtica, ¢ empregue em quase todas as fases de um projecto, desde a
planificagdo, passando pela execugdo e terminando na analise de resultados. Os variados
Departamentos das institui¢des financeiras tém que apresentar regularmente relatdrios
da sua actividade ao conselho administrativo, tendo por base a Andlise Estatistica
Descritiva das mais variadas variaveis, tais como: nimero de colaboradores, nimero de
clientes, volume de negocio, margem financeira e indices de produtividade.

Neste sentido, a Estatistica reflecte bem a necessidade humana de quantificar e
caracterizar o meio envolvente, bem como, a tomada de importantes decisdes sobre
hipdteses teodricas baseadas em critérios bem definidos. Deste modo, os testes
estatisticos constituem uma ajuda fundamental para a interpretagdo dos dados e
extrapolagdo de resultados.

4. Testes Estatisticos Paramétricos

Os testes estatisticos paramétricos baseiam-se nas medidas intervalares da variavel
dependente, ou seja, requerem que os dados estejam definidos numa escala por
intervalos ou de racios.

A utilizagdo dos testes paramétricos exige que sejam satisfeitos os seguintes
pressupostos:

e Normalidade da distribui¢do dos valores populacionais. A validade dos
testes paramétricos ¢ maior quando aplicados a dados que obedecem a uma
distribuicdo normal. Quando em determinada investiga¢do, a distribui¢dao
dos resultados, para os dois grupos em comparacdo, for assimétrica ou
enviesada, as conclusdes baseadas num teste estatistico paramétrico sdao
menos validas. Portanto, quanto maior for o enviesamento das distribui¢des,
menor sera a validade do teste paramétrico, que lhes ¢ aplicado.

e Homogeneidade da variancia. Os resultados sdo mais faceis de comparar,
parametricamente, quando a variancia ou variabilidade dos dados, nos dois
grupos, for igual (ou homogénea). Por exemplo, se dois grupos forem
submetidos ao mesmo teste de realizagdo e, apresentarem médias iguais mas
distribuicdes diferentes, torna-se dificil e impraticavel a interpretacdo do
teste paramétrico, devido as diferengas na dispersdo ou varidncia dos
resultados, nos dois grupos.

e Variaveis numéricas. Os testes paramétricos s6 podem ser aplicados a
dados numéricos (medidos relativas a variavel dependente) que constituem
uma escala de intervalos, ou seja, tém entre si intervalos continuos e iguais.

e Independéncia. Os testes paramétricos pressupdem que os dados t€ém que
provir de amostras independentes de populagdes com distribui¢do normal.
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5. Testes Estatisticos Nao Paramétricos

Quando nao se verificam os pressupostos de aplicabilidade dos métodos paramétricos,
os testes estatisticos ndo paramétricos assumem um papel fundamental, dado que, a
validade dos testes ndo estd dependente de hipdteses estabelecidas a priori, no que
concerne ao tipo de distribui¢do populacional. “A designacédo “Métodos ou Testes ndo
Paramétricos” deve-se ao facto de estes ndo terem a pretensdo de testar ou estimar
parametros de uma dada distribui¢cdo, mas sim estudar o ajustamento de certas fungoes
aos dados, averiguar a independéncia ou comparar duas ou mais distribuicdes™*. E, ¢
precisamente sobre os métodos ndo paramétricos que nos vamos debrugar ao longo
deste capitulo, tendo por base os conceitos apresentados no manual de Estatistica

Aplicada (Oliveira, 2004).

O conceito de método ndo-paramétrico €, ainda hoje, sujeito a discussdo pelos
Estatisticos. Intuitivamente e, tal como o nome sugere, serdo métodos onde as entidades
em estudo ndo sdo os pardmetros de uma populacdo. Seguir-se-a4 a defini¢do indicada
por Conover”’:Um método estatistico diz-se ndo-paramétrico se satisfaz pelo menos
uma das seguintes condigdes:

1. O método pode ser utilizado com dados na escala nominal.
. O método pode ser utilizado com dados na escala ordinal.
3. O método pode ser utilizado com dados na escala de intervalos ou na de racios,
se a func¢do distribui¢do da varidvel aleatdria produz os dados
a) nao esta especificada.
b) esta especificada a menos de um numero infinito de pardmetros
desconhecidos.

Podemos apontar como vantagens dos testes nao paramétricos relativamente aos
testes paramétricos, as seguintes:

- aplicabilidade a amostras de dimensao reduzida;

- no facto de ser prescindivel a verificagdo de pressupostos sobre a distribuicdo da
populacao donde foram extraidos os dados;

- podem ser aplicados a dados que ndo sdo exactos numericamente mas que se
exprimem em termos de ordem;

- a sua notoria simplicidade de aplicacao e utilizagao do ponto de vista computacional.

9 [Oliveira, 2004:137]
139 [Conover citado por Reis et al, 1997]
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5.1 0 TESTE DO QUI-QUADRADO PARA A INDEPENDENCIA

O teste do Qui-Quadrado permite verificar a independéncia entre duas varidveis
expressas em escalas ordinais ou nominais. Tendo por objectivo averiguar se duas
caracteristicas de uma determinada populacdo, podem ou ndo ser consideradas
independentes, considerando uma amostra aleatoria retirada dessa mesma populagdo. O
Teste do Qui-Quadrado tem por base uma disposi¢cdo dos dados de acordo com uma
tabela de contingéncia.

Genericamente, uma tabela de contingéncia resulta de uma classificagdo, segundo
dois™' items diferentes, de um mesmo grupo de individuos'>>. O objectivo da dupla
classificagdo consiste na tentativa de inferir sobre a existéncia ou inexisténcia de relagcao
entre as variaveis.

Considere-se uma amostra de n individuos extraida de uma populacdo, atendendo a dois
critérios de classificagdo, digamos X (variavel 1) e Y (variavel 2), cujos valores
observados serdo representados por Oj, i=1, ..., 1, j=1,...,c. As frequéncias observadas
podem apresentar-se numa “Tabela de Contingéncia” com r linhas e ¢ colunas (do tipo
rx ¢). Passemos a formalizagdo do ensaio de hipdteses que estd subjacente a este teste,
com a defini¢ao das hipdteses nula e alternativa:

Hy: Ha independéncia entre as variaveis X e Y.
H;: Nao ha independéncia entre as variaveis X e Y.

Designar-se-4, genericamente, por A; (i=1, ..., r) uma categoria da primeira variavel e,

por B; =1, ..., ¢) uma categoria da segunda variavel e os dados serdo apresentados
numa tabela de contingéncia, como se segue:

Quadro 5.8: Tabela de Frequéncias Observadas

Variavel 2
Variavel 1 B, B, B. Total em linha
Ay Ou O Oic O,
A2 O12 O22 ree OZC O2.
A On Opn O Or,
Total em coluna O O, O, O

Na tabela
O;; — representa os valores observados, i=1,...,r j=1,..., c,
e sendo que

Ejj— representa os valores esperados, i=1,...,r j=1,..., c,

151 Ou mais do que dois items, resultando uma «multi-tabela.
152 PR . .
320 que ndo significa pessoas, mas sim elementos da populagdo em estudo.

91



Sendo

0i.x 0.j

. , 1=1..,1;j=1,..,c.
IJ n J

A estatistica de teste ¢ dada por:

E

i

g =y CZED

ondey’ = y’(r-ixc-1)1-« , sendo a aproximago tanto melhor quanto maior for a dimensio
da amostra.

Regra de decisao:

Se ¥ > 7 (-1« , rejeita-se Hpao nivel de significancia o.

5.2 O TESTE DE MANN-WHITNEY

O Teste de Mann-Whitney ¢ um teste ndo paramétrico que permite a comparagao entre
duas amostras independentes, de dimensdes n; € n. E um teste alternativo ao teste t'>>
para duas amostras independentes. Enquanto que o teste t compara as médias de duas
amostras independentes, o teste de Mann-Whitney compara o centro de localizagdo das
duas amostras, como forma de detectar diferencas entre as duas populagdes
correspondentes. As vantagens do teste de Mann-Whitney sdo: ndo exige o pressuposto
da normalidade, pode ser aplicado para amostras pequenas, pode ser aplicado em
variaveis de escala ordinal.

Considerem-se duas amostras independentes:
X1,X2, ..., X ny, retirada da populagdo X

Y1,Y2, ..., Y ny, retirada da populagdo Y

E suponha-se que n; <n; com um total de n=n; + n,

'3 Teste paramétrico
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As hipoteses a testar sdo:

Hy: As duas amostras sdo provenientes de populagdes com a mesma distribuigao.

Hi: As duas amostras sdo provenientes de populagdes com distribui¢des distintas.

As hipdteses anteriores podem ser reformuladas, se F(x) definir a funcdo distribuicdo da
populacdo X e G(x) a fun¢do distribuicdo da populagdo Y. As hipdteses podem entdo
ser escritas do seguinte modo:

Hp: F(x) = G(x) Vx

Hi: 3 x: Fx) #G (x).

A forma como o teste ¢ construido torna-o particularmente sensivel as diferencas de
medidas de localizagdo, especialmente as diferencas nas medianas das distribuigdes.
Designe-se entdo por 0; a mediana da populacdo X e por 0, a mediana da populacdo Y.

As hipoteses anteriores podem ser novamente redefinidas do seguinte modo:

o Teste bilateral - para testar se os valores da mediana populacional sdo iguais

HoI 61 = 02

Hli 61¢ 62

As hipdteses unilaterais podem ainda ser formuladas como se segue:

e Teste unilateral esquerdo - para testar os valores da populacdo 1 estdo
tendencialmente abaixo dos da populacdo 2, o que significa testar se a mediana
da primeira ¢ inferior a da segunda)

H()Z 61 > 62
Hi: 6,<6,
e Teste unilateral direito - para testar os valores da populacdo 1 estdo

tendencialmente acima da populacdo 2, o que significa testar se a mediana da
primeira ¢ superior a da segunda)

Ho: 61 < 6>
Hi: 6,>0,
Em vez de se basear em pardmetros da distribuicdo normal como a média e a variancia o

teste de Mann-Whitney baseia-se nas ordenagdes da variavel.
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Estatistica de Teste:

A estatistica de teste baseia-se nas ordens (ranks) das observagdes das amostras.
Combinam-se as duas amostras, o total das n observagdes e ordenam-se estas por ordem
crescente assinalando o grupo a que pertencem. No caso das observacdes empatadas
atribui-se a média dada pela posi¢do sequencial das observagdes que lhe
corresponderiam.

A estatistica de teste ¢ dada por: U = min(Uy, U,)

Em que,
n,(n, +1
UI:n1><n2+M—Rl
n,(n, +1
UZ:n1><n2+M—R2

2

Onde,

n; = dimensao da menor amostra
n, = dimensdo da maior amostra

R; = soma das ordenacdes da menor amostra
R, = soma das ordenagdes da maior amostra

e Situacdo 1:n;e ny pequenos (< 10)

Compara-se o valor observado da estatistica de teste com o valor tabelado (Tabela de
Mann-Whitney).

Regra de Decisdo: Se U < U pelado, €nta0 pertence a regido critica, pelo que se rejeita a
hipotese nula ao nivel de significancia a.

e Situacdo 2 : n; e ny grandes (>10)
Para os casos em que n; € n, sdo grandes, € usual recorrer a aproximagao a normal.

A Estatistica de teste ¢ dada por:

y_Mmxn,
U_
7-—"H _ 2Z__ AN,
Oy nn,(n+1)
12

n,xn, n,xn,(n+1)
= ; O, = _—
Ho 2 v 12
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Regra de decisdo:

Se o valor observado da estatistica de teste pertencer a regido ndo critica - z,<z< 2z,
2 2
para um nivel de significancia a, ndo se rejeita Hy.

O teste Mann-Whitney pode ser aplicado em situagdes, em que existem empates nas
observacdes e, em situagcdes em que ndo ocorrem empates.

Correccio para empates

No caso em que os empates ocorrem entre duas ou mais observagdes da mesma amostra
o valor de U ndo ¢ afectado. Mas se os empates envolvem elementos das duas amostras
e, ocorrem entre duas ou mais observacdes o valor de U pode ser afectado. A correc¢do
para empates deve ser feita ao desvio padrao da distribuicdo amostral U.

nxn, [n®-n t5 —t,
o, = X —Z
n(n—-1) 12 = 12

]

Em que, t; corresponde ao numero de observagdes empatadas em cada grupo j.

5.3 O TESTE DE KRUSKAL-WALLIS

A aplicagio da andlise de varidncia paramétrica'™* pressupde a verificagdo de alguns
pressupostos, designadamente:

1. A normalidade da sua distribuicao;
2. A homogeneidade da variancia.
3. Independéncia

Para além disto, a analise de variancia paramétrica s6 pode ser aplicada quando a
varidvel dependente admite pelo menos a escala de intervalos como nivel de medida.

Quando ndo se verificam os pressupostos da andlise de variancia paramétrica e/ou
quando o nivel de medida mais restrito da varidvel dependente ¢ a escala ordinal, o teste
de Kriiskal-Wallis'> pode ser considerado como a alternativa ndo paramétrica a
ANOVA one-way (Kriiskal e Wallis,1952). O objectivo do teste € testar se duas ou mais
amostras provém de uma mesma populacdo ou se de populagdes diferentes ou se, de
igual modo, as amostras aleatorias provém de populagdes com a mesma distribuigdo.

3% 0 nome ¢ normalmente abreviado para ANOVA (do inglés Analysis of Variance).
'3 0 teste de Kriiskal-Wallis é uma generalizagdo, para k>2 amostras, do teste de Mann-Whitney.
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Formalmente, as hipoteses sob estudo podem escrever-se como:

Ho: As k populagdes partilham a mesma distribuigao;
H;i: Pelo menos uma das k populagdes difere das restantes.

O modo como o teste ¢ construido torna-o especialmente sensivel as diferencas de
medidas de localizagdo, em especial as diferengas entre as medianas das k populagdes.

Deste modo, e em alternativa, as hipdteses também podem ser colocadas da seguinte
forma:

Sendo 6; a mediana da j-ésima populacdo,
Hp: 8, =0, = ... = 0 (as medianas populacionais s3o iguais)

Hi: 3i,j:6 #6 (existe pelo menos um par de medianas significativamente
diferentes)

O teste de Kriiskal-Wallis pode ser aplicado a varidveis que admitem como nivel de
medida mais restrito a escala ordinal (nestes casos a média ndo pode ser calculada por
se tratar de varidveis qualitativas). Desse modo, a estatistica do teste baseia-se ndo nos
valores que a variavel assume, mas sim no nimero de ordens desses valores.

Para calcular a estatistica de teste, comegamos por ordenar, por ordem crescente, todas
as observagoes das diferentes amostras em conjunto (amostra global), atribuindo a cada
observacdo a sua ordem na amostra global e mantendo a origem da observagao. Desse
modo, a cada observagdo corresponde o numero de ordem na série de valores
constituida por todas as observacdes da varidvel, independentemente da amostra a que
pertencem.

O teste de Kriiskal-Wallis baseia-se na comparagao entre a média dos valores de ordem
das diversas amostras e ndo na comparagdo entre as médias amostrais da variavel
dependente, uma vez que nem sempre € possivel calcular as médias amostrais (esse
calculo s6 ¢ possivel quando as variaveis dependentes admitem como nivel de medida
mais restrito a escala de intervalos).

Considerem-se entdo k populacdes, X, X»,...,Xk, a partir das quais foram retiradas k
amostras aleatorias, de dimensoes nj, n, ..., nx. Deste modo, tem-se:

(Xi11, Xi12,--.,X1n 1) da populagdo X;
(Xi11, Xi12,--.,X1n 1) da populagdo X,
(X1, Xk2,..-,Xkn k) da populagdo Xy

Admita-se que existe independéncia, ndo s6 entre os elementos de cada amostra, mas
também entre elementos de amostras distintas. Ordenem-se as k amostras

96



conjuntamente. A observacao de mais baixo valor tomaré a ordem 1, a segunda a ordem
2, e assim sucessivamente. No caso de haver observagdes que assumem o mesmo valor,
ou seja, empates, faz-se-lhes corresponder o valor médio dos lugares que lhes seriam
atribuidos se ndo houvesse empates e se se tratasse de observagdes subsequentes.

Seja entdo R(X;;)a ordem (rank) atribuida a observacdo. Seja R; = Z R(X;;),a soma
j=1
das ordens da i-ésima amostra (i=1,2,...,k).

O ntmero total de observagdes ¢ N = z n, .
i=1

A estatistica do teste de Kriiskal-Wallis ¢ dada por:

T:%{iiﬁ——n(nzl)z}ondesz — ZZR(X”) ”(””)

STl m i=1 j=1

Para o caso da ndo existéncia de empates (ou de o nimero destes ser muito pequeno),
esta estatistica reduz-se a:

k 2
12 ZR——3(n+1)

n(n+1) o N,

A distribuig@o por amostragem da estatistica de teste depende do numero de amostras
envolvidas na comparagdo, bem como do niimero de observagdes por amostra.

Assim, para os casos em que nao ha empates e, se o nimero de amostras for inferior ou
igual a trés ou o niimero de observagdes por amostra ndo ultrapassar as 5, para tomar a
decisdao quanto a diferenca nas distribuigdes das trés populagdes, compara-se o valor da
estatistica de teste com os valores fornecido pela tabela de Kriiskal-Wallis.

Para os casos em que ndo ha empates e, se 0 nimero de amostras ¢ superior a trés ou a
dimensdao de uma amostra € superior a 5, a estatistica de teste pode ser aproximada a
distribuicdo do Qui-Quadrado com k-1 graus de liberdade (distribuicdo assimptdtica).
Esta aproximacao sera tanto melhor quanto maiores forem k, n° de amostras e nj,
dimensao de cada amostra, i=1,2,....k.

Regra de decisdo: Rejeita-se Hy se o valor da estatistica de teste for superior ao valor
tabelado (a %).

Quando existem observagdes com o mesmo valor (empates) ¢ importante corrigir o
valor do teste. Se mais de 25% das observacdes forem empates,

a estatistica de teste T devera ser corrigida dividindo T por:

onde e representa o nimero de amostras com diferentes ordens de empates e t;
representa o nimero de empates na amostra j.
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O procedimento do teste de Kriiskal-Wallis pode ser resumido da seguinte forma:

1) Ordenar as observagdes das k amostras num unico grupo atribuindo-lhes ordens
delan.

2) Calcular R; para cada amostra (soma das ordens).

3) Calcular o valor da estatistica T.

Regra de decisio:

1) Para k=3 e nj,ny,n3 < 5 recorrer a tabela. Se T >t . o rejeitar HO ao nivel de
significancia a.

2) Se pelo menos uma das amostras tiver dimensdo n; > 5, deve usar-se a
distribuigio do Qui-Quadrado. Se T > y°,, entdo rejeita-se Ho ao nivel de

significancia o.

Se o valor observado da Estatistica de Teste pertencer a regido critica entdo isso
significa que existem diferencas significativas entre as amostras.

Para identificar onde se situa a diferenga € necessario proceder a comparagdes dos

k
grupos, dois a dois, o que corresponde a efectuar (J testes.

As hipoteses podem ser definidas, para um certo par de grupos (i,j), 1 # j, do seguinte
modo:

Ho: A distribuigdo na populacao i ¢ idéntica a distribuigdo na populagdo j, V(i, J),1 # ]

H;: A distribui¢@o na populacao i difere da distribuicdo na populacdo j, para algum i # j

A regra de decisao ¢ dada pela seguinte expressao:

>‘t X\/Szxn_—l_tx L_L
(nk:1-2) n-k n. n.

! J

Ri RJ’

n nj

Isto ¢, a primeira desigualdade serd superior a segunda se existirem diferencas entre o

grupo i ¢ o j. Assim, t , corresponde ao valor de probabilidade l—g, de uma

variavel aleatoria com distribuigdo t de Student, n-k graus de liberdade.
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PARTE III — ANALISE E CONCLUSOES

A terceira parte da Dissertacdo corresponde a apresentacdo de resultados e conclusdes
do estudo empirico realizado junto de uma Instituicdo Financeira a operar em Portugal
com o proposito de determinar o impacto da Formagdo Profissional no
Desenvolvimento de Competéncias.

Esta terceira parte ¢ constituida pelo Capitulo 6 — Andlise da Relevancia da Formagao

Profissional no Desenvolvimento de Competéncias na Banca: Um Estudo de Caso e,
pelas Principais Conclusdes, Recomendagdes e Sugestdes para novas Investigagoes.
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CAPITULO 6 — ANALISE DA RELEVANCIA DA FORMACAO NO
DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS NA BANCA: UM ESTUDO DE
CASO

““Sem medic&o ndo ha controlo
Sem controlo ndo ha evolucéo
Sem avaliagdo nao ha melhorias”™
(Juran)

Este capitulo estd organizado em duas sec¢des. Na primeira sec¢do, analisaremos os
resultados obtidos. Na segunda sec¢ao apresentaremos as conclusdes do capitulo.

1. Analise dos resultados

Nesta sec¢do, procuraremos apresentar de uma forma sintética e global os dados
resultantes do estudo estatistico do inquérito por questiondrio e da andlise de conteudo
das entrevistas.

1.1 Caracterizacio das variaveis em estudo e respectivas escalas de medida

Para o tratamento estatistico adequado dos dados dos questiondrios foi fundamental
identificar as escalas ou niveis de medidas das variaveis.

Deste modo, passamos a descrever os pardmetros do questionario’ ™.
1. Idade: variavel quantitativa, definida numa escala de racio ou de intervalos

2. N° anos na Banca: varidvel quantitativa definida numa escala de racio ou de
intervalos

3. Sexo: variavel qualitativa definida numa escala nominal, dado que os seus elementos
sdao atributos ou qualidades: feminino ou masculino. Na introdu¢do dos dados no
programa SPSS®, admitimos que 1 = “Feminino” e 2 = “Masculino”.

4. Habilitacdes Literarias: varidvel qualitativa expressa numa escala ordinal, dado que
apenas podem ser distinguidos diferentes graus da variavel, existindo portanto entre eles
uma relagdo de ordem. Na introdu¢do dos dados no programa SPSS®, admitimos que 1
= “ Ensino Secundario”; 2 = “ Bachalerato™; 3 = “Licenciatura” e 4 = “P6s-Graduacao”.

As questoes 5, 6, 7 ¢ 8 do questionario correspondem a varidveis qualitativas, dado que
estdo expressas numa escala ordinal. No programa SPSS®, admitimos que 1 =
Discordo Totalmente™; 2 = “Discordo”; 3 = “Indeciso”’; 4 = “Concordo”; 5 = “Concordo
Totalmente”.

1% Ver anexo 1.3 na pagina 10 do II Volume da Dissertagio.
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1.2 Estatistica Descritiva do inquérito por questionario

Recorremos a Estatistica Descritiva para estudar as caracteristicas dos 30 colaboradores
do Departamento de Crédito Hipotecario da Institui¢do Financeira em Estudo,
escolhidos ao acaso e, para descrever as caracteristicas desses dados através de
indicadores estatisticos, tais como, medidas de localizagdo (média, moda, mediana,
quartis) e medidas de dispersdo (amplitude total, variancia e desvio padrao).

1.2.1 Breve caracterizacao da amostra

Apresentamos o perfil da amostra, analisando 30 inquéritos, em relacdo a sua
distribui¢do por sexo, idade, nimero de anos na Banca e habilitagdes literarias:

e Os inquéritos tratados representam uma amostra composta por 60% de homens e
40% de mulheres;

40%
@ Homens

W Mulheres

60%

Grifico 6.3: Caracterizacdo da amostra segundo o SEXO

e Pela andlise grafica (grafico 6.4) constatamos que os inquéritos tratados
representam uma amostra de colaboradores composta por:

30 % de colaboradores entre os 25 anos ¢ os 29
33 % de colaboradores entre os 30 anos ¢ os 34
10 % de colaboradores entre os 35 anos ¢ os 39
10 % de colaboradores entre os 40 anos € os 44
10 % de colaboradores entre os 45 anos ¢ os 49
7 % de colaboradores entre os 50 anos e 0s 55

Observamos que a maior parte dos colaboradores tem entre 30 e 34 anos.
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Grifico 6.4: Caracterizacio da amostra segundo a FAIXA ETARIA

e (Quanto ao numero de anos na Banca, ou seja, experiéncia profissional bancaria:

20 % dos colaboradores tem menos de 5 anos de experiéncia bancaria
46 % dos colaboradores tem entre 5 e 9 anos de experiéncia bancéria

7 % dos colaboradores tem entre 10 e 14 anos de experiéncia bancaria
7 % dos colaboradores tem entre 15 e 19 anos de experiéncia bancéria
13 % dos colaboradores tem entre 20 e 24 anos de experiéncia bancaria
7 % dos colaboradores tem entre 25 e 30 anos de experiéncia bancaria

Observamos que a maior parte dos colaboradores tem entre 5 € 9 anos de experiéncia
bancaria.

7% 0
13% 20% = [0:5]

m [5:10[
0O [10;15]

7%

O115:20(

W [2025]
@ (25:30]

7%

46%

Grafico 6.5:
Caracterizaciao da amostra segundo o NUMERO DE ANOS NA BANCA
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Recorremos ao diagrama de extremos e quartis para uma representacdo grafica da
varidvel “numero de anos na Banca”.

30—

20

10

Griafico 6.6: Diagrama de extremos e quartis'’ da variivel «Nimero de anos na
Banca»

Como podemos constatar no diagrama que se segue, o tempo minimo de experiéncia
profissional ¢ 1 ano e o tempo maximo 26 anos. O 1° Quartil ¢ 6, ou seja, 25% dos
colaboradores trabalham na Banca ha menos de 6 anos. O 2° Quartil ou a mediana é 7, o
que significa que 50% dos colaboradores tem menos de 7 anos de experiéncia. O 3 °
Quartil ¢ 16, ou seja, 75% dos colaboradores t€ém menos de 16 anos de experiéncia.

17 Adaptagdo do inglés box-plot ou box-and-whisker plot.
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e Quanto as habilitacdes literarias maximas tem-se que:

56,7% dos inquiridos possuiam o 12° ano; 3,3% eram bacharéis; 33,3 % eram
licenciados e 6,7% tinham pés-graduagao.

7%

[0 Ensino Secundario

33% [l Bachalerato

579 [ Licenciatura
(]

[J Po6s-Graduagao

3%

Grifico 6.7: Caracterizacio da amostra segundo a HABILITACAO LITERARIA
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1.2.2 Principais medidas de localizacio e dispersao

Relativamente as varidaveis em estudo analisdmos as principais medidas de localizagdo e
dispersdo, que resumimos na seguinte tabela:

Quadro 6.9: Principais medidas de localizacio e dispersao

Medidas de Medidas de
localizacao dispersao
Minimo = 25 De tendéncia central Desvio padrio = 8,24
Maximo= 52 Média = 34,63
Mediana = 31,00 Variancia = 67,89
(2° Quartil = 31,00)
Moda = 30 Amplitude total =27

De tendéncia nao central
1° Quartil = 28,00
3° Quartil = 42,25

Minimo = 1 De tendéncia central Desvio padrao = 7,92
Maximo = 26
Média = 10,37 Variancia = 62,72
Mediana = 7,00
(2° Quartil = 7,00) Amplitude total =25
Moda=6

De tendéncia nao central

1° Quartil = 5,75
3° Quartil = 15,50

Moda =2

Moda=1
Mediana = 1
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Pela interpretacio dos indicadores estatisticos mencionados no quadro anterior,
concluimos que:

Variavel Idade:

Os inquéritos tratados representam uma amostra de 30 colaboradores, distribuida
na faixa etaria entre os 25 ¢ 52 anos.

O 1° Quartil ¢ 28, ou seja, 25% dos colaboradores t€ém menos de 28 anos. O 2°
Quartil ou a mediana ¢ 31, o que significa que 50% dos colaboradores tém
menos de 31 anos. O 3 ° Quartil ¢ 42, ou seja, 75% dos colaboradores tém
menos de 42 anos.

A média etaria dos colaboradores inquiridos ¢ 35 anos.

A moda da variavel idade ¢ 30, o que significa que, esse ¢ o valor com maior
frequéncia absoluta. Logo a maioria dos colaboradores tem 30 anos de idade.

A variancia ¢ uma medida de dispersdo, obtida pela média do quadrado dos
desvios das observagdes, em relagao a média. Como a variancia € expressa em
unidades ao quadrado, o que a torna de dificil interpretagdo, ¢ preferivel o uso da
sua raiz quadrada positiva, a que se chama desvio padrao. O desvio padrao tem a
vantagem de se exprimir nas mesmas unidades da varidvel. Quanto menos
dispersos estiverem os valores da variavel idade relativamente a média, menor
sera o desvio padrao. O desvio padrdo da varidvel idade ¢ 8,24 ou seja, a
dispersdo da idade dos colaboradores relativamente a média etaria ¢ cerca de 8
anos.

A amplitude total ou a amplitude do intervalo de variacdo (27), resulta da
diferenca entre os valores extremos da variavel, isto ¢, entre o valor maximo 52
e o valor minimo 25. A principal desvantagem da amplitude total reside no facto
de considerar apenas esses dois valores extremos, ndo sendo portanto sensivel
aos valores intermédios.

Variavel N° anos na Banca:

O tempo minimo de experiéncia bancaria ¢ 1 ano e o tempo maximo 26 anos.

O 1° Quartil € 6, ou seja, 25% dos colaboradores trabalham na Banca ha menos
de 6 anos. O 2° Quartil ou a mediana ¢ 7, o que significa que 50% dos
colaboradores tem menos de 7 anos de experiéncia na Banca. O 3 ° Quartil € 16,
ou seja, 75% dos colaboradores tém menos de 16 anos de experiéncia bancaria.
A média do n° de anos na Banca ¢ 10 anos.

A moda da varidvel numero de anos na Banca € 6, o que significa que, esse € o
valor com maior frequéncia absoluta. Logo a maioria dos colaboradores t€ém 6
anos de experiéncia bancaria.

O desvio padrao da varidvel nimero de anos na Banca ¢é 8, ou seja, a dispersao
do n° de anos de experiéncia bancaria dos colaboradores relativamente a média ¢
8 anos.

A amplitude total ou a amplitude do intervalo de variagdo (25) resulta da
diferenca entre os valores extremos da variavel, isto é, entre o valor maximo 26
e o valor minimo 1.
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Variavel Sexo:

A moda da varidvel sexo ¢ 2, (como “2 = masculino”) significa que a maioria dos
colaboradores que participaram no inquérito por questionario, sdo homens.

Variavel Habilitacoes Literarias:

e A moda da variavel habilitagdes literarias ¢ 1, (como “l = ensino secundario”)
significa que a maioria dos colaboradores que participaram no inquérito por
questionario, s6 tém o ensino secundario.

e A mediana da varidvel habilitagdes literarias ¢ 1, (como “1 = ensino
secundario”) significa que 50 % dos colaboradores inquiridos tém o ensino
secundario.

1.2.3 Resumo das respostas ao questionario:

De seguida, apresentaremos o resumo das respostas aos questionarios, organizado pelos
topicos:

1) Avaliagdo da eficdcia das accdes de formacdo profissional frequentadas na
perspectiva dos Colaboradores — Questdo 5 do Questiondrio

i1) Competéncias profissionais que sdo fundamentais desenvolver na opinido dos
Colaboradores da Instituicao Financeira em analise — Questdao 6 do Questionario

iii) Modo de aquisicdo das competéncias técnicas (Item I), na percepcdo dos
Colaboradores — Questdao 7 do Questionario

iv) Modo de aquisicdo das competéncias ndo técnicas (Itens II a VI), na percepcao dos
Colaboradores — Questdo 8 do Questiondrio

As respostas ao questiondrio sdo expressas numa escala de 1 a 5 em que:

1 = “Discordo Totalmente”
2 = “Discordo”

3 = “Indeciso”

4 = “Concordo”

5 = “Concordo Totalmente”
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Quadro 6.10: Quadro Resumo - Avaliacido da eficacia das ac¢oes de formacao

profissional frequentadas na perspectiva dos Colaboradores

Questionario

— Questao 5 do

Nimero de respostas

—_

1 2 3 4 5
0 0 1 18 11
0 0 2 18 10
0 1 5 21 3
2 16 8 3
2 8 10 8 2
0 12 7 10 1
2 15 5 7 1
1 1 4 15 9
0 0 0 8 22

Os valores que estdo a negrito e sublinhados correspondem a moda, ou seja, sdo os

valores com maior frequéncia absoluta.
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Ranking das respostas mais votadas

Para as afirmagdes «as ac¢des de formacdo que frequentei foram determinantes
para o desempenho na minha fungdoy», «as ac¢des de formacdo permitem-me
aumentar apenas as competéncias técnicas» a resposta mais votada foi discordo.
Para as afirmagdes «pela sua natureza construtiva as ac¢des de formagdo t€m
impacto positivo na avaliacdo de desempenho anualy, «as ac¢des de formagao
proporcionam-me a progressao na carreira» a resposta mais votada foi indeciso.

Para as afirmacdes «as acgdes de formagdo permitem-me a aquisicdo de
competéncias fundamentais para o bom desempenho profissional», «as acgoes
de formacgao possibilitam a actualizagdo permanente dos meus conhecimentosy,
«apos as acgdes de formacdo apercebo-me do meu progresso», «as accoes de
formacgao contribuem positivamente para o meu desenvolvimento pessoal, para
além das competéncias técnicas» a resposta mais votada foi concordo.

Para a afirmacdo «na sociedade contemporanea a formacdo continua ¢ uma
necessidade a resposta mais votada foi concordo totalmente.

Quadro 6.11: Quadro Resumo - Competéncias profissionais que sao fundamentais
desenvolver na opinido dos Colaboradores da Instituicio Financeira em analise —
Questio 6 do Questionario Item I: Aptidoes e conhecimentos Especializados

Numero de Respostas
Item I: Aptiddes e
conhecimentos Especializados
Escala de respostas
1 2 3 4 5
Competéncias profissionais
que sao fundamentais desenvolver
Técnicas e Conhecimentos 0 0 5 16 .
Bancarios =
Dominio de Novas Tecnologias 0 0 3 18 7
Espirito de iniciativa 0 0 1 17 12
Perseveranca 0 0 7 18 5
Capacidade de pensar 0 0 1 16 13
Capacidade de expressao
. ~ 0 0 6 12 12
escrita, oral e de argumentagao
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Os valores que estdo a negrito e sublinhados correspondem a moda, ou seja, sdo os
valores com maior frequéncia absoluta.

Ranking das competéncias mais votadas para o Item I: Aptidées e conhecimentos
Especializados (Quadro 6.11)

e Para as competéncias «técnicas e conhecimentos bancariosy, «dominio de novas
tecnologiasy, «espirito de iniciativa», «perseveranga», «capacidade de pensar», a
resposta mais votada foi concordo.

e Para a competéncia «capacidade de expressdo escrita, oral e de argumentagao»
as respostas mais votadas foram concordo ¢ concordo totalmente.

Quadro 6.12: Quadro Resumo - Competéncias profissionais que sio fundamentais
desenvolver na opinido dos Colaboradores da Instituicio Financeira em analise —
Questio 6 do Questionario Item II: Capacidade de Realizacdo e Orientacio para
os Resultados

Nimero de Respostas

(=]
=]
o0
=
W
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Os valores que estdo a negrito e sublinhados correspondem a moda, ou seja, sdo os
valores com maior frequéncia absoluta.

Ranking das competéncias mais votadas para o Item II: Capacidade de Realizacio
e Orientacio para os Resultados (Quadro 6.12)

Para as competéncias «capacidade de inovagdo, «persuasdo», «criatividadey,
«dinamismoy, «autonomia», «produtividade» a resposta mais votada foi concordo.

Quadro 6.13: Quadro Resumo - Competéncias profissionais que sdo fundamentais
desenvolver na opinido dos Colaboradores da Instituicio Financeira em analise —
Questio 6 do Questionario Item III: Capacidade de Adaptacdo e Melhoria
Continua

Item III: Capacidade de Numero de Respostas
Adaptacao e Melhoria
Continua
Escala de respostas
Competéncias profissionais 1 2 3 4 5
fundamentais desenvolver
Capacidade de modificar
0 1 7 16 6
comportamentos
Capacidade de aprender a
0 1 4 16 9
aprender =
Adaptabilidade 0 2 3 15 10
Confronto com os factores
) 0 0 3 16 11
indutores de stress e auto-
controlo

Os valores que estdo a negrito e sublinhados correspondem a moda, ou seja, sdo os
valores com maior frequéncia absoluta.

Ranking das competéncias mais votadas para o Item III: Capacidade de Adaptacgio
e Melhoria Continua (Quadro 6.13)

Para as competéncias «capacidade de modificar comportamentos», «capacidade de

aprender a aprender», «adaptabilidade», «confronto com os factores indutores de stress
e auto—controlo» a resposta mais votada foi concordo.
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Quadro 6.14: Quadro Resumo - Competéncias profissionais que sio fundamentais
desenvolver na opiniio dos Colaboradores da Instituicio Financeira em analise —
Questio 6 do Questiondrio Item IV: Capacidade de Analise, de Planeamento e de
Organizacao

Numero de Respostas
Item IV: Capacidade de
Analise, de Planeamento e de
Organizacao

Escala de respostas

1 2 3 4 5

Competéncias profissionat

fundamentais desenvolver

Capacidade de andlise e de
1 0 9 18 2
planeamento

Sentido de organizagao 0 0 0 12 18

Os valores que estdo a negrito e sublinhados correspondem a moda, ou seja, sdo os
valores com maior frequéncia absoluta.

Ranking das competéncias mais votadas para o Item IV: Capacidade de Analise, de
Planeamento e de Organizac¢io (Quadro 6.14)

e Para a competéncia «capacidade de analise e de planeamento» a resposta mais
votada foi concordo.

e Para a competéncia «sentido de organizacdo» a resposta mais votada foi
concordo totalmente.
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Quadro 6.15: Quadro Resumo - Competéncias profissionais que sio fundamentais
desenvolver na opinido dos Colaboradores da Instituicao Financeira em analise —
Questio 6 do Questiondario Item V: Espirito de Equipa e Capacidade de

Coordenacao

Numero de Respostas

2 3 4 5
0 1 14 15
0 3 14 13

Os valores que estdo a negrito e sublinhados correspondem a moda, ou seja, sdo os
valores com maior frequéncia absoluta.

Ranking das competéncias mais votadas para o Item V: Espirito de Equipa e
Capacidade de Coordenaciao (Quadro 6.15)

e Para a competéncia «capacidade de relacionamento com os outros» a resposta
mais votada foi concordo.

e Para a competéncia «capacidade de trabalhar em equipa» a resposta mais votada
foi concordo totalmente.
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Quadro 6.16: Quadro Resumo - Competéncias profissionais que sio fundamentais
desenvolver na opinido dos Colaboradores da Instituicio Financeira em analise —
Questio 6 do Questionario Item VI: Responsabilidade e Compromisso com o

Servico

Nimero de Respostas

2 3 4 5
0 1 9 20

Os valores que estdo a negrito e sublinhados correspondem a moda, ou seja, sdo os
valores com maior frequéncia absoluta.

Ranking das competéncias mais votadas para o Item VI: Responsabilidade e
Compromisso com o Servico (Quadro 6.16)

e Para a competéncia «responsabilidade» a resposta mais votada foi concordo
totalmente.
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Quadro 6.17: Quadro Resumo - Modo de aquisicio das competéncias técnicas
(Item I), na percep¢io dos Colaboradores — Questiio 7 do Questionario

Numero de Respostas
1 2 3 4 5
0 0 1 10 19
2 4 8 14 2
0 1 7 19 3
3 3 10 13 1
0 1 5 17 7

Os valores que estdo a negrito e sublinhados correspondem a moda, ou seja, sdo os
valores com maior frequéncia absoluta.

Ranking do modo de aquisicio de competéncias técnicas (Item I) mais votados
(Quadro 6.17)

e Para os modos de aquisicdo de competéncias técnicas «pelo grau académico,
«com o0s colegas», «com as chefiasy, «através das accdes de formacgao
profissional» a resposta mais votada foi concordo.

e Para o modo de aquisi¢do de competéncias técnicas «pela experiéncia pratica» a
resposta mais votada foi concordo totalmente.
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Quadro 6.18: Quadro Resumo - Modo de aquisicio das competéncias ndo técnicas

(Itens II a VI), na percepc¢ao dos Colaboradores — Questiao 8 do Questionario

(=]

Numero de Respostas

1 2 3 4 5
0 1 2 6 21
2 9 10 7 2

2 3 22 3
2 5 9 12 2
0 5 9 10 6
0 1 2 8 19

Os valores que estdo a negrito e sublinhados correspondem a moda, ou seja, sdo os
valores com maior frequéncia absoluta.

Ranking do modo de aquisi¢io de competéncias nao técnicas (Item II a VI) mais
votados (Quadro 6.18)

Para o modo de aquisi¢do de competéncias ndo técnicas «pelo grau académico»

a resposta mais votada foi indeciso.

Para os modos de aquisi¢ao de competéncias ndo técnicas «com os colegasy,
«com as chefiasy, «através das acg¢des de formacao profissional» a resposta mais

votada foi concordo.

Para os modos de aquisicdo de competéncias ndo técnicas «pela experiéncia
pratica» e «pela formacdo pessoal» a resposta mais votada foi concordo

totalmente.
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1.3 Parametros do questionario:

De seguida, apresentaremos os resultados do questionario. As respostas dos
colaboradores que consideramos na analise estatistica foram as que tiveram «Concordo»
e «Concordo Totalmente».

I) Grau de eficacia das ac¢oes de formacao

Topicos tematicos de avaliacdo do grau de eficacia das accoes de formacio

AEl.Avaliagdo da eficacia das acgdes de formacdo ao nivel da aquisicdo de
competéncias fundamentais para o bom desempenho profissional.

AE2. Avaliacdo da eficacia das acgdes de formagdo ao nivel da actualizacdo permanente
dos conhecimentos.

AE3. Avaliagdo da eficidcia das ac¢des de formacdo ao nivel do progresso do
colaborador.

AE4. Avaliacdao da eficacia das ac¢des de formagdao ao nivel do impacto positivo na
avaliacdao de desempenho anual.

AES. Avaliacdo da eficacia das ac¢des de formagdo ao nivel da progressdo na carreira.

AEG6.Avaliagdo da eficacia das acgdes de formagdo ao nivel das ac¢des de formacgao
serem determinantes para o desempenho da funcao.

AE7. Avaliacao da eficacia das ac¢des de formacdo ao nivel das ac¢des de formagao
contribuirem apenas para o aumento das competéncias técnicas.

AES. Avaliagao da eficacia das acgdes de formagao ao nivel das ac¢des de formacgao
possibilitarem o desenvolvimento pessoal para além de permitir o aumento das
competéncias técnicas.

Quadro 6.19 Tabela do nimero de respostas referente aos topicos tematicos de
eficacia das accoes de formacao

Topicos tematicos Numero de
respostas
| AE1 | 29
| AE2 | 28
| AE3 | 24
| AE4 | 11
| AE5 | 10
| AE6 | 11
| AE7 | 8
| AES | 24
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O topico de eficacia da formacgao profissional mais pontuado pelos colaboradores

foi:

AEIL: Avaliacdo da eficicia das ac¢des de formagdo para a aquisicdo de competéncias
fundamentais para o bom desempenho profissional.

O topico menos pontuado foi:
AET7: Avaliacao da eficacia das ac¢des de formagao, no sentido das ac¢oes contribuirem
apenas para o aumento das competéncias técnicas.

O AE1 WAE2 OAE3 OAE4 B AES O AE6 B AE7 O AES8

Grafico 6.8: Opinido dos Colaboradores para os topicos tematicos da eficacia das
accoes de formaciao

Tendo em conta a pertinéncia do tema «eficidcia das ac¢des de formagdo» para a
problematica em questdo desta dissertacdo, apresentaremos de seguida, uma sintese da
opinido dos colaboradores inquiridos face aos varios topicos de eficacia das accdes de
formacao, que os mesmos frequentaram:

96,7% dos inquiridos consideram que as ac¢des de formagao sao eficazes dado
que, permitirem a aquisicdo de competéncias fundamentais para o bom
desempenho profissional;

93,3% dos inquiridos concordam que as ac¢des de formagdo sdo eficazes ao
nivel das mesmas possibilitarem a actualizacdo permanente dos conhecimentos;
80% dos colaboradores sdao da opinido que apods a frequéncia das accdes de
formacao apercebem-se do seu progresso;

56,7% admitem que as ac¢oes de formagao tém impacto positivo na avaliagdo de
desempenho anual;

33,4% consideram que as acgdes de formagdo proporcionam a progressao na
carreira;

36,6% concordam que as acg¢des de formacdo que frequentaram foram
determinantes para o desempenho da sua fungao;

No que diz respeito a eficacia das ac¢des de formagdo ao nivel das mesmas
permitirem aumentar apenas as competéncias técnicas, 26,6% dos colaboradores
sdo dessa opinido;
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e 80% dos colaboradores admitem que as acg¢des de formacdo contribuem
positivamente para o seu desenvolvimento pessoal, para além das competéncias
técnicas;

e 100% dos colaboradores concordam que na sociedade contemporianea a
formagao continua ¢ uma necessidade.

II) Competéncias profissionais que sio fundamentais desenvolver na actividade
profissional na opinido dos colaboradores

Neste ponto, apresentaremos os resultados das respostas dos colaboradores agrupadas
pelas areas tematicas:

1.Aptiddes e conhecimentos especializados

2. Capacidade de realizagdo e orientagdo para os resultados
3. Capacidade de adaptacao e de melhoria continua

4. Capacidade de andlise, de planeamento e de organizagao
5. Espirito de equipa e capacidade de coordenagdo

6. Responsabilidade e compromisso com o servigo

Quadro 6.20: Tabela do numero de respostas referente as competéncias
profissionais para a area tematica Aptidoes e conhecimentos Especializados

Aptidoes e conhecimentos Especializados Numero de
respostas

| Técnicas e Conhecimentos Bancarias ‘ 28

| Dominio de Novas Tecnologias ‘ 25

| Espirito de iniciativa ‘ 29

| Perseveranca ‘ 23

| Capacidade de pensar \ 29
Capacidade de expressdo escrita, oral e de 24

argumentacao

Para a area tematica Aptiddes e conhecimentos Especializados as competéncias mais
pontuadas pelos colaboradores foram o «espirito de iniciativa» e a «capacidade de
pensar». A competéncia menos pontuada foi a «perseverangay.
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O Técnicas e Conhecimentos Bancarias

B Dominio de Novas Tecnologias

O Espirito de iniciativa

O Perseveranca

B Capacidade de pensar

O Capacidade de expressdo escrita, oral e de argumentagio

Grafico 6.9: Opinido dos Colaboradores para a area tematica Aptidoes e
conhecimentos Especializados

Quadro 6.21: Tabela do numero de respostas referente as competéncias
profissionais para a area tematica Capacidade de Realizacdo e Orientacio para os
Resultados

‘Capacidade de Realizacio e Orientacdo para os Numero de
Resultados respostas
| Capacidade de inovacdo ‘ 25
| Persuasao ‘ 22
| Criatividade \ 21
| Dinamismo | 28
| Autonomia | 21
| Produtividade \ 27

Para a area tematica Capacidade de Realizacdo e Orientagdo para os Resultados a
competéncia mais pontuada foi o «dinamismo». As competéncias menos pontuadas
foram a «criatividade» e a «autonomiay.

120



@ Capacidade de inovacdo B Persuasdo O Criatividade

O Dinamismo B Autonomia O Produtividade

Grafico 6.10: Opinido dos Colaboradores para a area tematica Capacidade de

Realizacio e Orientacido para os Resultados

Quadro 6.22: Tabela do numero de respostas referente as competéncias
profissionais para a area tematica Capacidade de Adaptacio e Melhoria Continua

Capacidade de Adaptacio e Melhoria Continua Numero de
respostas
Capacidade de modificar comportamentos 22
Capacidade de aprender a aprender 25
Adaptabilidade 25
Confronto com os factores indutores de stress e auto — 27

controlo

Para a area tematica Capacidade de Realizacdo e Orientacdo para os Resultados a
competéncia mais pontuada foi o «confronto com os factores indutores de stress e auto-
a «capacidade

controlo». A competéncia menos pontuada foi
comportamentosy.
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27 22

25
25

O Capacidade de modificar comportamentos
B Capacidade de aprender a aprender
O Adaptabilidade

O Confronto comos factores indutores de stress e auto - controlo

Grafico 6.11: Opinido dos Colaboradores para a area tematica Capacidade de
Adaptacao e Melhoria Continua

Quadro 6.23: Tabela do numero de respostas referente as competéncias
profissionais para a area tematica Capacidade de Analise, de Planeamento e de
Organizacao

Capacidade de Analise, de Planeamento e de Numero de
Organizacao respostas
Capacidade de analise e de planeamento ‘ 20
Sentido de organizagdo ‘ 30

Para a area tematica Capacidade de Analise, de Planeamento e de Organizacdo a
competéncia mais pontuada foi o «sentido de organizacdo». A competéncia menos
pontuada foi a «capacidade de analise e de planeamentoy.

‘ O Capacidade de analise e de planeamento B Sentido de organizagéo

Grafico 6.12: Opinido dos Colaboradores para a area tematica Capacidade de
Analise, de Planeamento e de Organizacio
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Quadro 6.24: Tabela do numero de respostas referente as competéncias
profissionais para a drea tematica Espirito de Equipa e Capacidade de
Coordenacao

Espirito de Equipa e Capacidade de Coordenacio Numero de
respostas
Capacidade de trabalhar em equipa 29
Capacidade de relacionamento com os outros 27

Para a area tematica Espirito de Equipa e Capacidade de Coordenagcdo  a
competéncia mais pontuada foi a «capacidade de trabalhar em equipa».

A competéncia menos pontuada foi a «capacidade de relacionamento com os outrosy.

O Capacidade de trabalhar emequipa B Capacidade de relacionamento comos outros

Grafico 6.13: Opinido dos Colaboradores para a area tematica Espirito de Equipa
e Capacidade de Coordenacio
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Quadro 6.25: Tabela do numero de respostas referente as competéncias
profissionais para a area tematica Responsabilidade e Compromisso com o Servico

Responsabilidade e Compromisso com o Servi¢co Numero de
respostas
Responsabilidade 29

Na area tematica Responsabilidade e Compromisso com o Servico a competéncia
“responsabilidade” foi escolhida por 29 colaboradores.

IIT) Modo de aquisicio das competéncias técnicas e nio técnicas fundamentais
para o desempenho da funcao

Para a interpretacdo dos resultados do questiondrio relativamente ao «modo de
aquisi¢ao de competéncias» achamos oportuno fazer o enquadramento do conceito de
competéncias técnicas e ndo técnicas, com as areas tematicas:

1.Aptiddes e conhecimentos especializados

2. Capacidade de realizacdo e orientagdo para os resultados
3. Capacidade de adaptacdo e de melhoria continua

4. Capacidade de analise, de planeamento e de organizacao
5. Espirito de equipa e capacidade de coordenagao

6. Responsabilidade e compromisso com o servigo

Competéncias
Técnicas Nao técnicas
| | | | | | | | | |

e e Jes Jee gk

Figura 6.12: Correspondéncia entre as competéncias técnicas e niio técnicas
relativamente as areas tematicas do conceito de competéncias profissionais
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Quadro 6.26: Tabela do niimero de respostas referentes ao modo de aquisicio das
competéncias técnicas:

Modo de aquisicdo das competéncias técnicas Nuamero de
respostas
| Experiéncia pratica \ 29
| Grau académico \ 16
| Colegas \ 22
| Chefias \ 14
| Formagao Profissional ‘ 24

O modo de aquisicdo de competéncias técnicas mais pontuado foi a «experiéncia
pratica» e o menos pontuado foi o «grau académicoy.

O Experiéncia pratica B Grau académico O Colegas O Chefias B Formagdo Profissional

Grafico 6.14: Opiniio dos Colaboradores relativamente ao modo de aquisicio das
competéncias técnicas

Relativamente ao modo de aquisi¢do de competéncias técnicas:

e 96,6% dos colaboradores inquiridos consideram que as competéncias técnicas
adquirem-se pela experiéncia pratica;

e 80% consideram que as competéncias técnicas adquirem-se através das ac¢des
de formacao profissional.

e 73,3% consideram que as competéncias técnicas adquirem-se com os colegas;

e 53,4% dos colaboradores inquiridos admitem que as mesmas se adquirem pelo
grau académico;

e 46,6% consideram que as competéncias técnicas adquirem-se com as chefias;
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Quadro 6.27: Tabela do nimero de respostas referente ao modo de aquisicio das
competéncias técnicas:

Modo de aquisicao das competéncias niio técnicas Numero de
respostas
| Experiéncia pratica ‘ 27
| Grau académico | 9
| Colegas \ 25
| Chefias | 14
| Formacdo Profissional | 16
| Formacgao Pessoal \ 27

Os modos de aquisi¢do de competéncias ndo técnicas mais pontuados foram a
«experiéncia pratica» e a «formacdo pessoal». O menos pontuado foi o «grau
académico.

27 27

O Experiéncia pratica @ Grau académico 0O Colegas

O Chefias B Formagdo Profissional @ Formagao Pessoal

Grafico 6.15: Opinido dos Colaboradores relativamente ao modo de aquisicao das
competéncias nio técnicas

Relativamente ao modo de aquisi¢do de competéncias ndo técnicas:

e  90% dos colaboradores inquiridos consideram que as competéncias ndo técnicas
adquirem-se pela experiéncia pratica;

e 90% concordam que as competéncias ndo técnicas adquirem-se pela formagao
pessoal:

e 83,3% consideram que as competéncias ndo técnicas adquirem-se com 0s
colegas;
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o 53,3% admitem que as competéncias ndo técnicas adquirem-se através das
accoes de formagao profissional;

e 46,7% consideram que as competéncias ndo técnicas adquirem-se com as
chefias;

e 30% dos colaboradores inquiridos admitem que as mesmas se adquirem pelo
grau académico.

Conclusio da analise do inquérito por questionario:

Pela analise dos dados do inquérito por questionario, ¢ de acordo com as nossas
questdes de investigacdo, ao nivel da percep¢ao dos colaboradores,

- Quais sdo as competéncias fundamentais para o bom desempenho profissional?
- Qual o impacto das acgdes de formacdo profissional no desenvolvimento de
competéncias para um desempenho profissional eficaz, eficiente e de qualidade?

realgamos de seguida, os aspectos mais significativos resultantes da analise estatistica
do questionario’® que dio resposta as questdes anteriores:

Os Colaboradores da Instituicdo Financeira em estudo, apontam como competéncias
fundamentais para o bom desempenho profissional a «responsabilidade e
compromisso com o servigo», «espirito de equipa e capacidade de coordenagioy,
«aptiddes e conhecimentos especializados», «capacidade de adaptacdo e melhoria
continuay, «capacidade de analise, de planeamento e de organizacdo» e «capacidade de
realizacdo e orientacdo para os resultadosy.

A «experiéncia pratica» ¢ o modo mais valorizado pelos colaboradores, para a aquisi¢ao
de competéncias técnicas embora, a «formacao profissional» também seja privilegiada.

A «experiéncia pratica» e a «formacdo pessoal» sdo os modos mais valorizados para a
aquisicao de competéncias ndo técnicas.

Ao nivel da percepcdo dos colaboradores, as acg¢des de formagdo profissional
revelaram-se mais eficazes na «aquisi¢do de competéncias fundamentais para o bom
desempenho profissional», na «actualizagdo permanente dos conhecimentos», no
«progresso do colaborador», no «desenvolvimento pessoal e no aumento de
competéncias técnicasy.

As acgdes de formagdo profissional revelaram-se menos eficazes no «impacto positivo
na avaliagdo de desempenho anual» e na «progressao na carreira».

Todos os colaboradores inquiridos consideraram que na sociedade contemporinea a
formagao continua ¢ uma necessidade.

1% A analise estatistica do questionrio encontra-se no anexo 2 do Volume II da presente dissertagio.
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1.4 Analise dos resultados das entrevistas

i) Item: «Conceito de Competéncia Profissionaly

Para a analise de conteido das entrevistas, vamos considerar o conceito de
competéncias comportamentais apresentado pelo Sistema Integrado de Avaliagdo do
Desempenho da Administragdo Publica (SIADAP), nomeadamente as 6 dreas tematicas:

1.Aptiddes e conhecimentos especializados

2. Capacidade de realizacdo e orientagdo para os resultados
3. Capacidade de adaptacdo e de melhoria continua

4. Capacidade de analise, de planeamento e de organizacao
5. Espirito de equipa e capacidade de coordenagao

6. Responsabilidade e compromisso com o servigo

Pela andlise de conteido das entrevistas e a luz do conceito de competéncias

profissionais adoptado neste trabalho de investigagdo, retiramos a informacdo
1 L.

apresentada nas tabelas'™ apresentadas nas paginas que se seguem:

Quadro 6.28: «Conceito de Competéncia Profissional» na opinido dos
colaboradores entrevistados

| Entrevistados | Referéncia as areas tematicas
C1 | 1,2,3,4,5

2 13,4

' C3 [ 2

4 12,34

Quadro 6.29: Tabela referente ao niimero de respostas por areas tematicas

Numero de
respostas
' 1. Aptiddes e conhecimentos especializados | 3
2. Capacidade de realizagdo e orientagdo para os 3
resultados
| 3. Capacidade de adaptacao e de melhoria continua |
4. Capacidade de andlise, de planeamento e de
organizacao
| 5. Espirito de equipa e capacidade de coordenagdo | 1
| 6. Responsabilidade e compromisso com o servico 0

159 Nas tabelas de frequéncias C1, C2, C3 e C4 designam respectivamente, colaborador 1, colaborador 2,
colaborador 3 e Chefia Directa.
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Relativamente ao «conceito de competéncia profissionaly as areas tematicas mais
pontuadas foram «Aptidoes e conhecimentos especializadosy, «Capacidade de
realizacdo e orientagdo para os resultados», «Capacidade de adaptacdo e de melhoria
continuay, «Capacidade de analise, de planeamento e de organizacao».

A area tematica menos pontuada foi: «Espirito de equipa e capacidade de coordenagdo».
Curiosamente nenhum colaborador considerou a «Responsabilidade e compromisso
com 0 Servigoy.

O Aptiddes e conhecimentos
especializados

B Capacidade de realizagao e
orientagao para os resultados

O Capacidade de adaptagdo e de
melhoria continua

O Capacidade de anélise, de
planeamento e de organizagio

B Espirito de equipa e capacidade
de coordenagio

Grafico 6.16: Opinido dos Colaboradores quanto ao conceito de competéncia
profissional

ii) Item «Modo de aquisicio de Competéncias»

De acordo com os entrevistados os modos de aquisi¢do de competéncias salientados
foram:

1.Factor comportamental
2. Formagao académica

3. Formagao pessoal

4. Experiéncia profissional
5. Formagao profissional

Quadro 6.30: «<Modo de aquisicao de Competéncias» na opinido dos colaboradores
entrevistados

| Entrevistados | Referéncia aos modos de aquisicio
C1 | 1,2,3,4

C2 | 1,4,5

' C3 | 1,2,5

C4 12,3
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Quadro 6.31: Tabela de numero de respostas relativa aos itens do «Modo de
aquisicao de Competéncias»

Numero de
respostas
| 1. Factor comportamental | 3
' 2. Formagdo académica | 3
| 3. Formagao pessoal | 2
| 4. Experiéncia profissional | 2
' 5. Formagio profissional | 2

Os «modos de aquisigdo de competéncias» mais pontuados foram: o factor
«comportamentaly, isto ¢, a atitude da pessoa e a sua predisposi¢do para aprender ¢ a
«formacgao académicay.

O «modo de aquisi¢do de competéncias» menos pontuado pelos colaboradores foi a
«formagao pessoal», a «experiéncia profissional» e a «formacgao profissionaly.

O Factor comportamental
B Formagdo académica
O Formagéo pessoal

O Experiéncia profissional

B Formagdo profissional

Grafico 6.17: Opinido dos Colaboradores face ao modo de aquisicio de
competéncias

iii) Item «Competéncias que sio urgentes desenvolver»

Quadro 6.32: «Competéncias que sio urgentes desenvolver» na opiniio dos
colaboradores entrevistados

| Entrevistados | Referéncia as areas tematicas
| C1 | 4

| C2 | 1,5

| C3 | 3

| C4 | 1,2,5
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Quadro 6.33: Tabela do nimero de respostas relativas aos itens «Competéncias
que sao urgentes desenvolver»

Numero de
respostas
' 1. Aptiddes e conhecimentos especializados | 2
2. Capacidade de realizagdo e orientagdo para os 1
resultados
| 3. Capacidade de adaptacao e de melhoria continua r 1
4. Capacidade de andlise, de planeamento e de 1
organizacao
| 5. Espirito de equipa e capacidade de coordenagdo | 2
| 6. Responsabilidade e compromisso com o servico | 0

Relativamente as «competéncias profissionais que sdo urgentes desenvolver» as areas
tematicas mais pontuadas foram «Aptiddes e conhecimentos especializados» e «Espirito
de equipa e capacidade de coordenagdo». As areas tematicas menos pontuadas foram:
«Capacidade de realizag¢do e orientagdo para os resultados», «Capacidade de adaptagdo
e de melhoria continuay, «Capacidade de analise, de planeamento e de organizagao».
Curiosamente nenhum colaborador considerou a «Responsabilidade e compromisso
com o servigo» como uma competéncia profissional a desenvolver.

[ Aptiddes e conhecimentos
especializados

| Capacidade de realizagdo €
orientagdo para os resultados

[ Capacidade de adaptagéo e de
melhoria continua

[ Capacidade de analise, de

planeamento e de organizagéo
[l Espirito de equipa e capacidade de

coordenagdo

Grafico 6.18: Opinidio dos Colaboradores quanto as competéncias que consideram
urgentes desenvolver
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iv) Item «Avaliacdo do grau de eficiacia das accoes de formacao profissional»

Quadro 6.34: «Avaliacio do grau de eficacia das accées de formacgiao profissional»
na opinifio dos colaboradores entrevistados

| Entrevistados | Referéncia as areas tematicas
C1 1,3

C2 1,3

' C3 1,3

' C4 1 1,3,5

Quadro 6.35: Tabela do niimero de respostas por area tematica

Numero de
respostas
| 1. Aptiddes e conhecimentos especializados | 4
| 2. Capacidade de realizagdo e orientago para os resultados | 0
| 3. Capacidade de adaptacdo e de melhoria continua | 4
| 4. Capacidade de analise, de planeamento e de organizagdo | 0
| 5. Espirito de equipa e capacidade de coordenagdo | 1
| 6. Responsabilidade e compromisso com o servigo | 0

Relativamente ao item «avaliagdo do grau de eficacia das ac¢des de formacdo» os
colaboradores reconhecem que as ac¢des de formacdo profissional sdo mais eficazes
para as areas tematicas: «Aptiddes e conhecimentos especializados», «Capacidade de
adaptacdo e de melhoria continua» e menos eficazes para a promog¢do do «Espirito de
equipa e capacidade de coordenagaoy.

As accdes de formagdo profissional ndo se revelaram eficazes para «Capacidade de
realizacdo e orientacdo para os resultados», «Capacidade de analise, de planeamento e
de organizacao» e «Responsabilidade e compromisso com o servigo».

O Aptidoes e
1 conhecimentos
especializados

4 B Capacidade de adaptagao
¢ de melhoria continua

O Espirito de equipa e
capacidade de
coordenagdo

Grafico 6.19: Opinido dos Colaboradores quanto ao grau de eficacia das accoes de
formacao
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v) Item «Contribuicio da Formacio Profissional para o sucesso da Instituicio
Financeira »

Quadro 6.36: «Contribuicio da Formacido Profissional para o sucesso da
Instituicdo Financeira» na opinido dos colaboradores entrevistados

' Entrevistados | Referéncia as dreas tematicas
| C1 13

| C2 1 1,2,3,6

| C3 1 1,2,3

| C4 1 1,2,3,5,6

Quadro 6.37: Tabela do nimero de respostas relativa aos itens da «Contribuicao
da Formacio Profissional para o sucesso da Instituicio Financeira»

Frequéncia
absoluta
' 1. Aptiddes e conhecimentos especializados | 4
2. Capacidade de realizagdo e orientagdo para os 3
resultados
| 3. Capacidade de adaptacao e de melhoria continua | 4
4. Capacidade de andlise, de planeamento e de 0
organizacao
| 5. Espirito de equipa e capacidade de coordenagdo | 1
| 6. Responsabilidade e compromisso com o servico 2

Os colaboradores apontam a melhoria das «aptiddes e conhecimentos especializadosy, a
«capacidade de adaptagdo e de melhoria continua» e a «capacidade de realizagdo e
orientacdo para os resultados» como os principais factores resultantes do impacto
positivo das acgdes de formacao profissional na conducdo da instituicdo financeira rumo
a0 sSucesso.

Neste contexto, os factores menos pontuados pelos beneficios da formacao profissional
foram: «espirito de equipa e capacidade de coordenagdo» e «responsabilidade e
COmMpromisso com o Servigoy.

Nenhum colaborador referiu a «Capacidade de andlise, de planeamento e de
organizagdo» como um beneficio proporcionado pela Formacdo Profissional que
pudesse contribuir para o sucesso da instituicao financeira.
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O Aptiddes e conhecimentos
especializados

B Capacidade de realizagdo e
orientacdo para os resultados

O Capacidade de adaptagdo e de
melhoria continua

O Espirito de equipa e
capacidade de coordenagdo

B Responsabilidade e
compromisso com o Servigo

Grafico 6.20: Opinidao dos Colaboradores quanto a contribuicio da formacio
profissional para o sucesso da Instituicdo Financeira

Conclusao do inquérito por entrevista:

Optamos por efectuar quatro entrevistas'®, das quais trés foram destinadas a
colaboradores e, a quarta entrevista foi dirigida a chefia directa.

Pela analise dos dados do inquérito por entrevista, e de acordo com as nossas questoes
de investiga¢do, ao nivel da percep¢ao dos colaboradores:

- Quais sao as competéncias fundamentais para o bom desempenho profissional?

- Qual o impacto das accdes de formagdo profissional no desenvolvimento de
competéncias para um desempenho profissional eficaz, eficiente e de qualidade?

- Em que medida a Formagao Profissional pode contribuir para o sucesso da Institui¢ao
Financeira?

Procuramos analisar de um modo individual as questdes de investigagdao e da andlise
tematica dos contetidos das entrevistas retiramos a seguinte informacao:

- Os Colaboradores da Instituicdo Financeira em estudo, consideram que ser competente
¢ responder de forma rapida, eficaz e eficiente as tarefas e/ou fungdes que lhes sao
atribuidas, tendo a preocupacdo de cumprir os objectivos e os prazos, procurando inovar
sempre que possivel. Mas, para ser competente ¢ fundamental conhecer bem a area onde
cada um estd inserido e, ¢ imperioso o acesso a informacao. Os colaboradores apontam
como competéncias fundamentais para o bom desempenho profissional: «aptidoes e
conhecimentos especializados», «capacidade de realizagdo e orientagdo para os
resultadosy, capacidade de adaptacao e de melhoria continua» e «capacidade de analise,
de planeamento e de organizagao».

- As competéncias profissionais mais apreciadas e mais valorizadas pela chefia directa
sdo essencialmente, o dominio dos conhecimentos técnicos, a pro-actividade, a proposta
de ideias e melhorias para optimizar a metodologia de trabalho, assim como o interesse
demonstrado pela fungdo. A chefia valoriza os colaboradores interessados, motivados,

1% A transcrigdo das entrevistas podera ser consultada nos anexos 1.5-1.9.
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dedicados, com brio profissional, e que tentem sempre ir mais além nas tarefas que
executam e nao se limitem a saber sé as suas tarefas.

De um modo geral, os colaboradores privilegiam o factor comportamental e a
formag¢ao académica como as vias decisivas para a aquisicdo de competéncias
profissionais.

Na percep¢ao da chefia directa, os factores que contribuem para a aquisicdo de
competéncias profissionais sdo: «formagdo pessoaly; «formag¢do académica» e
«capacidade de motivacdo da chefia directa para que os seus colaboradores aprendam a
aprender».

Os colaboradores reconhecem que tém lacunas profissionais e tém consciéncia que
necessitam de melhorar as suas competéncias profissionais e, apontam como
competéncias  fundamentais desenvolver as «aptiddes e conhecimentos
especializados» e o «espirito de equipa e capacidade de coordenagao».

Na percep¢ao da chefia directa, os seus colaboradores necessitam de evoluir em
termos profissionais e desenvolvimento pessoal. E importante desenvolver as
«aptiddes e conhecimentos especializados», a «capacidade de realizagdo e orientagcdo
para os resultados» e o «espirito de equipa e capacidade de coordenagao».

Os colaboradores entendem que as acc¢des de formacdo profissional sdo eficazes para
adquirir «aptiddes e conhecimentos especializados» e para a «capacidade de adaptagao e
de melhoria continua» dado que permitem a actualizacdo dos conhecimentos, dado
ferramentas novas e, constituem uma mais valia pessoal e, desse modo apercebem-se da
sua evolucdo a nivel profissional e consequentemente, a satisfacdo a nivel pessoal.
Contudo, apontam que ¢ fundamental que o conteudo tematico das ac¢des de formagao
de natureza técnica estejam enquadradas de acordo com a sua fungdo, para que possam
usufruir desses conhecimentos técnicos e aplica-los eficazmente no seu quotidiano.

Na perspectiva da chefia directa, as ac¢des de formacao de caracter geral (banca em
geral) que os seus colaboradores frequentaram, contribuiram para a aquisi¢ao de
competéncias, no sentido de ter uma nogao abrangente da organizagdao da banca, da
posicdo da institui¢do financeira a nivel nacional e internacional. Contudo, existem
lacunas de formagao profissional, ao nivel ndo técnico, tais como, espirito de equipa e
motivagdo e, ao nivel técnico, ou seja, deveriam existir mais ac¢des de formagdo
especifica para colmatar lacunas técnicas dos colaboradores, aumentando dessa forma
a produtividade.

Na percepcdo dos colaboradores, a formagdo profissional pode melhorar
significativamente as «aptiddoes e conhecimentos especializados», a «capacidade de
realizagdo e orientagdo para os resultados» e a «capacidade de adaptacdo e de melhoria
continua»y, dado que proporciona valor acrescentado e possibilita um maior
empenhamento e uma maior motivagdo dos colaboradores e, pode contribuir
positivamente para uma melhor qualidade de servico e contribuir dessa forma, para o
sucesso da Instituicdo Financeira.

Na percep¢ao da chefia, a formacdo profissional pode contribuir para o sucesso da
Instituicdo Financeira, dado que, eleva o nivel de conhecimentos dos colaboradores, ao
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nivel das «aptidoes e conhecimentos especializados», «capacidade de realizagdao e
orientagdo para os resultados», «capacidade de adaptagdo e melhoria continua, «espirito
de equipa e capacidade de coordenagdo» e «responsabilidade e compromisso com o
servicon. A formacdo profissional possibilita uma maior produtividade, motivagdo e
promogao do espirito de equipa do Departamento. A formagao pode dar uma visdo mais
ampla da realidade e da propria organizacdo da Instituicdo Financeira e da
funcao/missdo de cada Departamento, deste modo, evita-se a rivalidade e promove-se o
“espirito de equipa” inter Departamentos, em que cada um sabe as suas competéncias,
as suas tarefas, o didlogo ¢ facilitado e a Instituicdo sé tem a lucrar com isso.

2. Sintese da Estatistica ndo Paramétrica

De seguida apresentamos as conclusdes dos testes estatisticos ndo paramétricos.

Quadro 6.38: Resumo das conclusées do teste Qui-Quadrado

Teste Qui-Quadrado

Niv. Factores
de
Grau Idade Sexo Habilitacoes Numero de Anos na
. Literarias Banca

e

. A=1% a=5% o=1% a=5% o=1% a=5% o=1% a=5%
Efica
cia
AE Ha Ha Ha Ha Ha Ha Ha Ha

1 independéncia independéncia independéncia independéncia independéncia independéncia independéncia independéncia
AE | Ha Ha Ha [ Ha Ha Ha Ha
D) independéncia independéncia independéncia independéncia independéncia independéncia independéncia
AE Ha Ha Ha Ha Ha Ha Ha Ha
3 independéncia independéncia independéncia independéncia independéncia independéncia independéncia independéncia
AE | Ha Ha Ha [ Ha Ha Ha Ha
4 independéncia independéncia independéncia independéncia independéncia independéncia independéncia
AE Ha Ha Ha Ha Ha Ha Ha Ha
5 independéncia independéncia independéncia independéncia independéncia independéncia independéncia independéncia
AE Ha Ha Ha [ Ha Ha Ha Ha
6 independéncia independéncia independéncia independéncia independéncia independéncia independéncia
AE Ha Ha Ha Ha Ha Ha Ha Ha
7 independéncia independéncia independéncia independéncia independéncia independéncia independéncia independéncia
AE Ha Ha Ha Ha Ha Ha Ha Ha
8 independéncia independéncia independéncia independéncia independéncia independéncia independéncia independéncia
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Quadro 6.39: Resumo das conclusoes do Teste Mann-Whitney

Teste Mann-Whitney

FACTOR SEXO
\ o=1% | 0=5%

AEIl Inexisténcia de diferencas Inexisténcia de diferengas significativas
significativas

AE2 Inexisténcia de diferengas Inexisténcia de diferengas significativas
significativas

AE3 Inexisténcia de diferengas Inexisténcia de diferengas significativas
significativas

AES Inexisténcia de diferencas Inexisténcia de diferengas significativas
significativas

AE6 Inexisténcia de diferencgas Inexisténcia de diferengas significativas
significativas

AE7 Inexisténcia de diferengas Inexisténcia de diferengas significativas
significativas

AES8 Inexisténcia de diferengas Inexisténcia de diferengas significativas
significativas
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Quadro 6.40: Resumo das conclusodes do teste Kriiskal-Wallis

Teste Kriiskal-Wallis

Factores
Niveis de Idade Habilita¢des Nimero de Anos na
Grau de Literarias Banca
Eficacia
L oo=1% | =% | e=1% | e=5% | o=1% | 0=5%
AE1 Inexisténcia de | Inexisténcia Inexisténcia Inexisténcia Inexisténcia Inexisténcia
diferencas de diferengas | de diferengas | de diferengas | de diferencas | de diferencas
significativas significativas | significativas | significativas | significativas | significativas
AE2 Inexisténcia de Inexisténcia Inexisténcia Inexisténcia Inexisténcia Inexisténcia
diferengas de diferengas | de diferengas | de diferengas | de diferengas | de diferengas
significativas significativas | significativas | significativas | significativas | significativas
AE3 Inexisténcia de Inexisténcia Inexisténcia Inexisténcia Inexisténcia Inexisténcia
diferengas de diferengas | de diferengas | de diferengas | de diferengas | de diferengas
significativas significativas | significativas | significativas | significativas | significativas
AE4 Inexisténcia de Inexisténcia Inexisténcia Inexisténcia Inexisténcia Inexisténcia
diferengas de diferengas | de diferengas | de diferengas | de diferengas | de diferengas
significativas significativas | significativas | significativas | significativas | significativas
AES Inexisténcia de Inexisténcia Inexisténcia Inexisténcia Inexisténcia Inexisténcia
diferengas de diferengas | de diferengas | de diferengas | de diferengas | de diferengas
significativas significativas | significativas | significativas | significativas | significativas
AE6 Inexisténcia de Inexisténcia Inexisténcia Inexisténcia Inexisténcia Inexisténcia
diferengas de diferengas | de diferengas | de diferengas | de diferengas | de diferengas
significativas significativas | significativas | significativas | significativas | significativas
AE7 Inexisténcia de Inexisténcia Inexisténcia Inexisténcia Inexisténcia Inexisténcia
diferencas de diferengas | de diferengas | de diferencas | de diferencas | de diferencas
significativas significativas | significativas | significativas | significativas | significativas
AES Inexisténcia de Inexisténcia Inexisténcia Inexisténcia Inexisténcia Inexisténcia
diferencas de diferengas | de diferengas | de diferencas | de diferencas | de diferencas
significativas significativas | significativas | significativas | significativas | significativas
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3. Conclusoes

Os inquéritos por questionario pretendiam avaliar a eficacia das acg¢des de formagdo
relativamente as questoes:

1. aquisicdo de competéncias fundamentais para o bom desempenho profissional;

2. actualizacdo permanente dos conhecimentos;

3. progresso do colaborador;

4. impacto positivo na avaliagdo de desempenho anual;

5. progressao na carreira;

6. as acc¢des de formagdo sdo determinantes para o desempenho da fun¢ao;

7. as acgdes de formagdo contribuem apenas para o aumento das competéncias técnicas;
8. as accdes de formacao possibilitam o desenvolvimento pessoal para além de permitir
o aumento das competéncias técnicas.

y . . 161 7 7
Recorremos ao Teste Estatistico Qui-Quadrado'®' e, concluimos que, para um nivel de
significancia de 5%:

e A avaliagdo da eficicia das ac¢des de formagdo profissional para as questdes
anteriores (1 a 8) ¢ independente dos factores idade, habilitagdes literarias e n°
de anos na Banca.

e A avaliagdo da eficacia das ac¢des de formacao na actualizagdo permanente dos
conhecimentos, no impacto positivo na avaliacdo de desempenho anual e em
serem determinantes para o desempenho da fun¢do ndo sdo independentes do
factor sexo.

A anélise estatistica nio paramétrica (Teste de Mann-Whitney'®

também constatar, para um nivel de significancia de 5%:

) possibilitou-nos

e A inexisténcia de diferencas significativas na avaliacdo da eficacia das acgdes de
formacao para as questoes (1,2,3,5,6,7,8) entre os grupos feminino e masculino.

e A existéncia de diferencas significativas na avaliacao da eficacia das acgdes de
formacao na avaliagdo de desempenho anual (4) entre os grupos feminino e
masculino.

A anilise estatistica ndo paramétrica (Teste de Kruskal-Willis'®

também constatar que, para um nivel de significancia de 5%:

) possibilitou-nos

1A anélise estatistica do Teste Qui-Quadrado encontra-se no anexo 2.2.1 do Volume II da presente
dissertacdo.

12 A anélise estatistica do Teste Mann-Whitney encontra-se no anexo 2.2.2 do Volume II da presente
dissertagdo.
13 A anélise estatistica do Teste Kruskal-Willis encontra-se no anexo 2.2.3 do Volume II da presente
dissertagdo.
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e Os factores: idade, nimero de anos na Banca e habilitagdes literarias ndo tém um
efeito significativo sobre a avaliagdo de eficacia das acgdes de formagdo para as

questdes (1 a 8).
Ou seja, o teste de Kruskal-Willis permitiu concluir:

e a inexisténcia de diferencas significativas de opinido relativamente a avaliacao
de eficacia da formagdo entre os 6 grupos organizados consoante a faixa etaria:

Grupo 1:[25;30[
Grupo 2: [30;35]
Grupo 3: [35;40[
Grupo 4: [40;45]
Grupo 5: [45;50]
Grupo 6: [50;55]

e a inexisténcia de diferencas significativas de opinido relativamente a avaliacao
de eficacia da formacao entre os 6 grupos organizados consoante o n° de anos na

Banca:

Grupo 1:[0;5]
Grupo 2:[5;10[
Grupo 3:[10;15[
Grupo 4: [15;20]
Grupo 5: [20;25]
Grupo 6: [25;30]

e a inexisténcia de diferencas significativas de opinido relativamente a avaliacdo
de eficacia da formacgao entre os quatro grupos: 1° grupo - colaboradores com o
ensino secundario, 2° grupo — colaboradores com bachalerato, 3° grupo —
colaboradores licenciados, 4° grupo — colaboradores pds-graduados.
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L ES GERAI

Em relacdo a aplicabilidade do conceito formacdo profissional ao sector bancario, o
estudo empirico demonstra que o conceito ¢ de utilizagdo corrente na Institui¢do
Financeira em estudo. O Departamento de Formagdo Profissional e Desenvolvimento
Pessoal assume um papel pré-activo no diagnostico das necessidades que a formagao
visa responder para manter a eficdcia organizacional e enfrentar as exigéncias em
termos de competéncias técnicas e comportamentais; no planeamento € na
implementag¢do da formagao.

A formacdo profissional enquadra-se na estratégia da Organizagdo. A institui¢do
financeira esta a transformar-se numa instituicdo de aprendizagem comprometida com a
formagao profissional e o desenvolvimento dos seus colaboradores, a fim de se tornar
solida para conduzir novas oportunidades de negécio, criar compromissos de qualidade
e eficacia com os seus clientes e impulsionar o negdcio para um novo futuro e uma nova
realidade.

A instituicdo financeira estd consciente que o seu sucesso depende sobretudo das
pessoas e, a sua vantagem competitiva depende da criatividade e da inovagao.

A opinido dos colaboradores sugere que o perfil profissional assenta em dois grandes
pilares, o primeiro consiste no dominio de conhecimentos técnicos e o segundo pilar ¢ o
factor comportamental, ou seja, a atitude da pessoa perante as situagdes do dia a dia. Os
conhecimentos necessitam de ser actualizados constantemente. Precisam de ser
acrescidos da competéncia interpessoal, visto que o trabalho humano ¢ uma actividade
relacional, que envolve clientes, hierarquias, equipas e comunidades em interac¢ao
constante. Mas ha ainda outro tipo de competéncia, cada vez mais necessario, no mundo
actual: a capacidade de tomar decisdes e de mudar, o que exige do colaborador da
institui¢ao financeira uma grande capacidade de versatilidade e de adaptagao.

Os colaboradores da Instituicdo Financeira em andlise entendem que a formacgao
profissional continua ¢ essencial para se manterem actualizados e capazes de
responderem aos permanentes desafios que lhes sdo colocados. A formagao implica a
transformagdo dos colaboradores nos seus valores, atitudes e habilidades. E um
processo de aquisicdo de conhecimentos, atitudes e comportamentos relevantes para a
actividade da Institui¢do Financeira e para o desenvolvimento dos colaboradores. No
conjunto, a formacao profissional visa alargar a polivaléncia, a produtividade e habilitar
os colaboradores a desempenharem melhor a sua funcao e a serem mais autonomos.

Perante a multiplicidade de competéncias que a formagdo visa desenvolver, os
colaboradores inquiridos consideram fundamental que lhes proporcionem acgdes de
formacdo que permitam melhorar competéncias técnicas tais como, técnicas e
conhecimentos bancarios, dominio de novas tecnologias e, competéncias ndo técnicas,
como por exemplo, sentido de organiza¢do, responsabilidade, capacidade de trabalhar
em equipa, capacidade de pensar e dinamismo.
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Deste modo, concluimos que as praticas de formagdo profissional de adultos devem
cumprir os seguintes objectivos: preparar os recursos humanos do ponto de vista do
saber mais, saber ser e saber fazer para as mudangas organizacionais e tecnologicas,
resultantes das rapidas e constantes transformacdes do meio envolvente, assim como,
apoiar o desenvolvimento pessoal e profissional de cada colaborador.

A formagdo profissional continua ¢ um caminho para a empresa alcancar o seu
objectivo, isto €, atingir patamares de qualidade, eficacia, eficiéncia, inovacdo e
produtividade, factores que s3o essenciais para melhorar a sua competitividade. E,
consequentemente o sucesso da Instituicdo Financeira dependera do nivel de preparagdo
dos seus colaboradores e da sua atitude positiva para encarar a mudanga. De um modo
geral, a formagao profissional pode contribuir para o sucesso da Instituicdo Financeira,
no sentido, de elevar os conhecimentos e competéncias técnicas € comportamentais dos
colaboradores; proporcionar uma boa comunicagdo interna, reduzir eventuais
desperdicios no tempo dispendido nas tarefas, promover a flexibilidade
comportamental, promover comportamentos adequados e correctos com os clientes,
aumentar o compromisso com o trabalho e a organizacdo, permitir um bom clima
organizacional e aumentar a motivagao e satisfacdo dos seus colaboradores.

Das sucessivas reaprendizagens e adaptagdes dependera o seu sucesso. E a chave para

actualizar continuamente as competéncias reside em programas bem preparados de
formacgao profissional continua.
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INVESTIGACAO

O presente estudo teve como preocupagdo central analisar a abordagem que o
Departamento de Formagdo Profissional e Desenvolvimento Pessoal de uma
Institui¢do Financeira faz relativamente, as questdes da formagdo profissional no
desenvolvimento de competéncias para o bom desempenho profissional dos seus
colaboradores e estudar num departamento especifico dessa institui¢do o impacto da
formagao profissional no melhoramento do perfil de competéncias dos colaboradores.
Parecer-nos-ia interessante estudar esta temdtica em todos os Departamentos da
empresa em analise, assim como, estender a investigacdo a outras instituicdes
financeiras, auferindo de resultados estratégicos que permitissem melhor
compreender as necessidades do investimento em formagao.

Outra investigagdo pertinente seria avaliar os impactos da formagdo profissional ao
nivel das melhorias fruto das ac¢des de formagdo, questionando os pontos a melhorar,
as potencialidades e aspiracdes dos colaboradores e, investigar se houve evolu¢do na
carreira assim como promogdes por mérito. Importante seria analisar se os quadros e
gestores recebem formagdo numa perspectiva de desenvolvimento de carreira e
avaliar se a formacdo profissional, a experiéncia e o bom desempenho sdo os
principais critérios para se progredir na carreira.

As empresas dos nossos dias enfrentam o grande desafio de dar resposta as
necessidades dos clientes, com a ambicdo de serem lideres no mercado, visam
diferenciar-se pela qualidade, eficacia e eficiéncia dos seus produtos e servicos. Esta
situacdo reflecte o cenario do mercado actual caracterizado pela diversidade de
institui¢des financeiras num ambiente de crescente agressividade competitiva. Neste
contexto, a formagdo profissional direccionada para atingir tais objectivos constitui
uma ferramenta poderosa para qualificar os colaboradores com excelentes patamares
de eficacia e qualidade. Seria oportuno abordar os graus de satisfagdo e eficacia das
accoes de formacao profissional enquadrando-os em contextos diferenciados dos
modelos pedagogicos adoptados pelos formadores. Deste modo, pretendia-se
conduzir o universo de formadores a uma auto-reflexdo ao nivel das suas praticas
pedagogicas e do seu papel como formador e educador, nomeadamente como agente
impulsionador ou desencadeador do processo de ensino-aprendizagem.

Outra tematica de investigacdo importante seria proceder a uma avaliagdo dos
programas das ac¢des de formagdo no sentido de se apurar a elaboracdo actualizada e
a adequacdo dos programas de formagdo, de acordo com as necessidades constantes
do respectivo levantamento e analise. Deste modo, pretenderiamos avaliar o grau de
adequacdo dos contetidos tematicos das acgdes de formagdo as necessidades sentidas
pelos colaboradores.

Outra investigagdo util seria comparar os graus de satisfacdo e eficacia junto dos
colaboradores e respectiva chefia directa, ao nivel da metodologia da Formacao
Profissional: Formacdo Presencial ou Formagdo a Distancia, designadamente e-

Learning'®*.

"% A Instituigdo Financeira em estudo, estd actualmente a desenvolver a sua plataforma de e-Learning.
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ANEXOS 1




Proposta para estudo de caso

Empresa: Uma Institui¢do Financeira a operar em Portugal

Projecto de Mestrado: “Relevancia da Formagdo Profissional no Desenvolvimento de
Competéncias: Uma Aplicacdo ao Sector Bancario”

Investigadora: Claudia Macedo Rogadas

Orientadora: Professora Doutora Teresa Oliveira

Proposta de estudo

A proposta global deste estudo ¢ compreender a importancia da Formacao Profissional
Continua no Desenvolvimento de Competéncias dos Recursos Humanos de uma
Instituicdo Financeira.

Objectivo do Estudo de caso:

Os topicos que se seguem visam clarificar os objectivos da investigacdo e descrever os
métodos a usar de forma a possibilitar uma avaliagdo objectiva por parte da empresa do
seu interesse e disponibilidade para participar no estudo.

Neste contexto, pretendemos:

1) Compreender e analisar o processo conduzido pelo Departamento de Formagao
Profissional e Desenvolvimento Pessoal na implementacao das Ac¢des de Formagao;

2) Avaliar o impacto da Formacao Profissional no desenvolvimento de Competéncias
para um desempenho eficaz.

A recolha de dados serda feita de modo a minimizar eventuais perturbagdes do
funcionamento da Empresa.

Os dados recolhidos, bem como os documentos que a empresa entenda poder
disponibilizar serdo considerados estritamente confidenciais, sendo do conhecimento
apenas da investigadora e da orientadora. Salvo indicacdo expressa por parte da empresa
esta ndo sera identificada na presente investigacao.



1.2 REUNIOES PREPARATORIAS PARA A CONCRETIZACAO DO ESTUDO
EMPIRICO




1.2.1 Resumo das Reunides Preparatorias para a concretizacio do estudo empirico
com o Departamento de Formacao Profissional e Desenvolvimento Pessoal de uma
Instituicao Financeira

Com o intuito de definir o tema da tese foi contactado o Departamento de Formagao
Profissional e Desenvolvimento Pessoal de uma Instituicdo Financeira a operar em
Portugal, no sentido da viabilidade de disponibilizagdo de informagao para se proceder a
uma investigacdo no dmbito do Mestrado em Ensino das Ciéncias — Especializacdo em
Ensino da Matematica na Universidade Aberta.

Foram feitas duas reunides com os responsaveis do Departamento. Na primeira reunido
e, numa 1* fase de abordagem informal ao tema de investigacdo foi feito o
enquadramento do tema e o ambito da investigacdo, uma estudante de Mestrado em
Ensino das Ciéncias — especializagdo em Matematica pretendia estudar a importancia e
o impacto da formagdo profissional na institui¢do e, compreender como se processa a
implementagdo das ac¢des de formacdo pelo Departamento de Formagao Profissional e
Desenvolvimento Pessoal.

Assim, foi solicitada autorizacdo para disponibilizagdo de informagao referente ao tema
formagdo profissional dessa Instituicao, com o intuito de se proceder a um estudo de
caso. O tema foi aceite com entusiasmo por parte do Departamento que solicitou que
fossem especificados as linhas orientadoras da investigacdo, no sentido de clarificar
e especificar com mais detalhe o tipo de investigacdo que se pretendia fazer. Nesse
sentido, marcou-se uma nova reuniao.

Entretanto, a proposta para estudo de caso' foi enviada via e-mail para as pessoas
responsaveis desse Departamento.

Na 2? reunido o Departamento de Formacao Profissional e Desenvolvimento Pessoal, ja
tinha conhecimento da proposta formal para o estudo de caso e, disponibilizou
documentos importantes referentes a formacdo profissional. Nessa reunido ficou
estabelecido que os documentos e relatorios facultados seriam objecto de estudo para a
investigacdo e, foi acordado que a Instituigdo Financeira ndo seria identificada, dado
que a mesma acordou em participar no estudo, desde que se mantivesse o anonimato.

' A proposta para o Estudo Empirico encontra-se na pag.6.



1.2.2 Resumo das Reunioes Preparatdrias para a concretizacio do estudo empirico
com o Departamento de Crédito Hipotecario de uma Institui¢do Financeira

Com o intuito de definir o tema da tese foi contactado o Departamento de Crédito
Hipotecario de uma Instituicdo Financeira a operar em Portugal, no sentido da
viabilidade de disponibilizagdo de informagdo para se proceder a uma investigacdo no
ambito do Mestrado em Ensino das Ciéncias — Especializacgdo em Ensino da
Matematica.

Foram feitas duas reunides com a pessoa responsavel pelo Departamento. Na primeira
reunido e, numa 1* fase de abordagem informal ao tema de investigacdo foi feito o
enquadramento do tema e o ambito da investigagdo, uma estudante de Mestrado em
Ensino das Ciéncias — especializagdo em Matematica pretendia estudar a importancia e
o impacto da formagdo profissional no desenvolvimento de competéncias dos
colaboradores desse Departamento. Assim, foi solicitada autorizagdo para a entrega de
um questionario e realizacdo de entrevistas aos colaboradores e chefia referente ao tema
formagao profissional, com o intuito de se proceder a um estudo estatistico. O tema foi
aceite com entusiasmo por parte do Departamento que solicitou que fossem
especificados as linhas orientadoras da investigagdo, no sentido de clarificar
e especificar com mais detalhe o tipo de investigacdo que se pretendia fazer. Nesse
sentido, marcou-se uma nova reuniao.

Entretanto, a proposta para estudo de caso’ foi enviada via e-mail para a pessoa
responsavel desse Departamento.

Na 2* reunido o Departamento de Crédito Hipotecario, ja tinha conhecimento da
proposta formal para o estudo de caso e, autorizou a entrega dos questionarios e a
realizagdo das entrevistas. Nessa reunido ficou estabelecido que a recolha de dados
resultantes do inquérito por questiondrio e por entrevista seriam objecto de estudo para
se proceder a uma analise estatistica e, foi acordado que a Institui¢do Financeira ndo
seria identificada, dado que a mesma acordou em participar no estudo, desde que se
mantivesse o anonimato.

* A proposta para o Estudo de Caso encontra-se na pag.6.



1.3 QUESTIONARIO
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Questionario: Impacto da Formacao Profissional no Desenvolvimento de
Competéncias - Estudo de Caso

Este questionario destina-se aos colaboradores que frequentaram as acgdes de formacao.
O objectivo do questionario ¢ a recolha de dados que permitam a realizacdo de uma
Dissertacdo de Mestrado (Mestrado em Ensino das Ciéncias — especializacdo em Ensino

da Matematica — Universidade Aberta).

Pretende-se com este questionario avaliar o impacto das acgdes de formagdo
profissional bancérias na aquisicdo de competéncias profissionais.

O anonimato ¢ garantido e toda a informacgao recolhida ¢ estritamente confidencial.

Antecipadamente grata pela boa colaboragao e atencao dispensadas.

Qualquer esclarecimento adicional pode ser obtido através de contacto teleféonico ou
através de correio electronico para:

Claudia Rogadas — Tel.938407761, ou

E-mail:claudiamacedo2004@hotmail.com.pt
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1.1 PROPOSTA PARA O ESTUDO DE CASO




QUESTIONARIO

IDENTIFICACAO DO INQUIRIDO

1.Idade 2. N° anos na Banca

3. Sexo: Feminino Masculino

Assinale a sua resposta com um X:

Ensino Secundario

Bachalerato

Licenciatura

Pos-Graduacao

Assinale a sua resposta com um X:

4. Habilitac6es Literarias

Para cada uma das seguintes afirmagées coloque o ntimero correspondente a sua opinido,
avaliando-as numa escala de 1 (Discordo totalmente), 2 (Discordo), 3 (Indeciso), 4 (Concordo) a

5 (Concordo totalmente).

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Indeciso Concordo Concordo \
Totalmente Totalmente
5. Afirmacdes Ne
correspondente a
sua opinido
5.1 As acgoes de formagdo permitem-me a aquisicdo de competéncias fundamentais para o bom /
desempenho profissional.
| 5.2 I As acgdes de formacdo possibilitam a actualizagdo permanente dos meus conhecimentos.
| 53 | Apos as acgdes de formacdo apercebo-me do meu progresso.
54 Pela sua natureza construtiva as acgdes de formagdo tém impacto positivo na avaliagdo de
desempenho anual.
| 55 | Asacedes de formagdo proporcionam-me a progressio na carreira.
5.6 As acgles de formagdo que frequentei foram determinantes para o desempenho na minha
funcdo.
| 5.7 | As ac¢des de formagdo permitem-me aumentar apenas as competéncias técnicas.
5.8 As acgdes de formagdo contribuem positivamente para o meu desenvolvimento pessoal, para
além das competéncias técnicas.
| 59 | Nasociedade contemporinea a formagio continua é uma necessidade.
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‘ 6. Na minha actividade profissional as competéncias profissionais que sio N°'09~rreSP0ndente asua
fundamentais desenvolver sio: opiniao
| Item I: Aptiddes e conhecimentos Especializados
| 6.1 | Técnicas e Conhecimentos Bancarias |
| 6.2 | Dominio de Novas Tecnologias |
| 6.3 | Espirito de iniciativa |
| 6.4 | Perseveranca |
| 6.5 | Capacidade de pensar |
| 6.6 | Capacidade de expressdo escrita, oral e de argumentacio |
| Item II: Capacidade de Realizaciio e Orientacdo para os Resultados
| 6.7 | Capacidade de inovagéo |
| 6.8 | Persuasio |
| 6.9 | Criatividade |
| 6.10 | Dinamismo |
| 6.11 | Autonomia |
| 6.12 | Produtividade |
| Item III: Capacidade de Adaptacio e Melhoria Continua
| 6.13 | Capacidade de modificar comportamentos |
| 6.14 | Capacidade de aprender a aprender |
[6.15 | Adaptabilidade |
| 6.16 | Confronto com os factores indutores de stress e auto - controlo |
| Item IV: Capacidade de Anailise, de Planeamento e de Organizagio
| 6.17 | Capacidade de anlise e de planeamento |
| 6.18 | Sentido de organizagdo |
| Item V: Espirito de Equipa e Capacidade de Coordenacao
| 6.19 | Capacidade de trabalhar em equipa |
| 620 | Capacidade de relacionamento com os outros |
| Item VI: Responsabilidade e Compromisso com o Servico
| 621 | Responsabilidade |
Qutras competéncias profissionais (mencione)
6.22
6.23
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As competéncias profissionais referentes ao Item I (descrito na
questio 6.) adquirem-se:

N° correspondente a sua
opinido

7.1 | Pela experiéncia pratica |
| 7.2 | Pelo grau académico |
| 7.3 | Com os colegas |
| 7.4 | Com as chefias |
| 7.5 | Através das acgdes de formacdo profissional |
Outros (mencione)
7.6
7.7
8. As competéncias profissionais referentes aos Itens IT a VI (descritos N? correspondente & sua
na questio 6.) adquirem-se: opiniao
| 8.1 | Pela experiéncia prética |
| 8.2 | Pelo grau académico |
| 83 | Com os colegas |
| 8.4 | Com as chefias |
| 8.5 | Através das acgdes de formacdo profissional |
| 8.6 | Pela formagao pessoal |

Outros (mencione)

8.7
8.8

O questionario terminou. Muito Obrigado pela sua colaboragdo.
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1.4 DADOS RESULTANTES DO QUESTIONARIO
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IDADE |ANOSBANC| SEXO HABLIT ‘ AQCOMP | ACTF‘ERM‘ PROG |\MPDESEA1 PHOGCAR|DETDESF% COMF‘TEC‘ DESF‘ESS|FORMCON‘;
N R il T
1 30 7 Masculino | Ensino Sec Indeciso | Concordo Indeciso Indeciso Indeciso Indeciso Indecisa| Concordo| Concordo
2 43 15 Ferinino | Licenciatur| Concordo |Concordo T| Concordo| Concordo|  Discordo|  Discordo|  Discordo | Concordo T|Concordo T
E] 35 2 Feminino | Licenciatur|Concordo T|Concordo T|  Concordo | Concordo T|Concordo T| Concordo | Discordo | Concordo T|Concordo T
4 30] 6] Masculino| Licenciatur| Concordo| Concordo|  Concordo Indeciso| Discordo T| Concordo| Concardo| Discordo T| Concordo
5 29 9 Masculino |Ensino Sec|Concordo T|Concaordo T\ Concordo T Indecisao Indecizso| Discordo| Concordo|Concordo T|Concordo T
B 31 9 Masculino | Licenciatur| Concordo| Concordo Indeciso|  Discordo| Concordo|  Discordo| Discordo| Concordo|Concordo T
7 31 9| Feminino| Pas-Gradu| Concordo | Concordo T Indeciso Indeciso| Discordo|  Discorda| Discordo T| Concorda | Concorda T
B 26 2| Masculing | Ensing Sec|Concordo T|  Concordo| Concordo Indeciso| Concorda| Concorda|  Discordo|Concorda T|Concorda T
g 30 1| Ferinino | Ensino Sec| Concordo Indeciso| Concordo| Concordo|  Discordo|  Discordo Indecisa| Concordo| Concordo
10 44 23| Ferinino| Licenciatur) Concordo | Concordo|  Concordo Indeciso Indeciso|  Discordo Indeciso Indecisa| Concordo
11 42 14 tasculino |Ensino Sec| Concordo| Concordo Indeciso| Concordo Indeciso| Concordo |Concorda T Concordo T|Concordo T
12 30 B Masculino |Ensino Sec|Concordo T|Concordo T|  Concordo Indecisao Indeciso Indeciso| Concordo Indecizo| Concordo|™
13 245 7 Feminino | Licenciatur|Concordo T| Concordo|  Concordo Indecizo| Concordo|  Discordo Indeciso| Concordo|Concardo T
14 =9 1| Feminino | Licenciatur| Concordo | Concordo T| Concordo|  Concordo| Concordo|  Concorda | Caoncordo|  Caoncordo |Concordo T
15 28 5| Masculing Ensing Sec) Concordo| Concordo|  Concordo Indeciso| Concardo Indeciso| Discordn| Caoncardo| Concordo
16 32 13 Masculing | Ensino Sec| Concordo| Concordo|  Concordo Indeciso Indeciso|  Concordo|  Discordo| Concordo | Concordo T
17 46 23| Masculing|Ensine Sec) Concordo | Concordo|  Concordo Indeciso| Discordo Indeciso| Discordo| Concordo |Concordo T
18 47 22| Masculino| Bachalerat| Concordo| Concordo Indeciso| Concordo Indeciso| Concordo Indeciso| Concordo|Concardo T
19 45 25| Masculino|Ensino Sec| Concordo T Concordo| Concordo| Concordo|  Discordo  Discordo| Concorde| Concordo |Concordo T
20 30 B Feminino |Ensino Sec|Concordo T|Concordo T/ Cancordo T|Concordo T|Concordo T| Concordo | Discordo | Concordo T|Concordo T
21 34 9 Masculino |Ensino Sec| Concordo| Concordo| Concordo Indeciso| Caoncordo Indeciso| Discordo| Concordo |Concordo T
2 28 1| Feminino | Licenciatur|Concordo T Cancordo T|  Concordo | Concordo T| Concordo Concardo T| - Discordo|  Cancordo |Concordo T
23 27 7| Masculing | Ensing Sec) Concordo| Concordo|  Discordo Indeciso| Discorda|  Discorda| Discordo| Concorda | Concorda T
24 26 3 Ferinino | Licenciatur| Concordo | Concordo | Concordo Indeciso| Discordo  Discordo|  Discordo Indeciso | Concordo T
25 32 6 Ferinino | Pds-Gradu| Concordo Indeciso| Concordo| Concordo| Concordo|  Discordo| Concorde|Concorda T Concordo
26 27 B Feminino| Licenciatur|Concordo T| Concordo| Concorde|  Concordo Indeciso| Concordo| Discordo|Concordo T|Concordo T
27 51 24| Masculino|Ensino Sec) Concordo| Concordo| Concordo| Discordo| Discordo  Discordo| Concordo|  Discordo |Concordo T
28 o2 26| Masculino|Ensino Sec) Concordo| Concordo| Concordo Indecisa Indeciso| Concordo| Discordo Indeciso| Concordo
29 25 7| Masculing | Ensing Sec|Concordo T\ Concorda T Concorda Discorda T Discordo T Indeciso| Discorda| Concorda | Concordo T
haccnling Indarizn | Indarizn| Nicrardn TICancardn T Caneardn T) 7
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= B|8| =] o | =[k| s Fr| BT S 2
30: ACTPERM =]
FORMCON‘ TECCONB‘ DOMNOTE‘ ESFIMICIA| PERSEY | ANALPLA|SEORGAN| CAPINOV| CAF'TREQ| CAF'RELA| CAPPENS| CAPMODC‘ CAPAPAF" =
U C
1] Concorda| Concordo Indeciso| Concordo| Concordo| Concorde| Concordo| Concordo| Concordo| Concardo| Concordo| Concordo|  Concorda
2|Concordo T| Concordo| Concordo| Concordo| Concordo| Concordo| Concorda| Concordo| Concordo| Concordo| Concordo| Concorda| Concorda
3|Concordo T Concordo|  Concordo| Concordo| Concordo| Concordo|  Concordo| Concordo| Concordo| Concordo|  Concordo| Concordo|  Concordo
4| Concordo| Concordo Indeciso| Concorda | Concordo Indeciso Cancordo T|  Indeciso| Concorde| Concordo | Concordo T Indeciso | Concordo T
5|Cancorda T|Concorda T| Concordo | Concordo Indeciso Indeciso Concordo T| Concorda |Concordo T) Caoncardo|  Concordo Indecisa Indecisa
B|Concordo T| Concordo Indeciso|Cancorde T Indeciso Indecizo| Concordo |Concorda T|Concordo T Concardo T\ Concordo T|  Concardo | Concordo
7|Concorda T Concordo T) Concorda | Concordo T Indeciso Indeciso | Cancordo T|Concordo T| Concorde| Concordo| Concordo|  Discordo | Discordo
8|Concordo T\ Concordo T|  Concordo | Concordo T Concordo T Concordo T Concardo T| Concordo |Concordo T| Concordo |Concordo T| - Concordo |Concordo T C
9| Concordo|Concordo T) Concordo| Concordo|  Concordo Indeciso Cancordo T| Concordo| Caoncorde| Concordo | Concordo T|Concordo T|Concorda T
10| Caoncordo Indeciso| Caoncardo Concarda T Concordo T Indeciso Concordo T|Concordo T|Concordo T|Concarda T\ Concardo T| Concordo | Concorda TG
11|Concordo T|  Concordo Indeciso| Concordo| Concordo| Cancordo | Concordo T| Indeciso| Concordo|Concorda T| Concordo | Concordo T| Concorda
12| Concordo| Concordo| Concordo| Concordo| Concordo| Concordo Concorde T| Indeciso| Concordo Indeciso| Concordo Indeciso| Concorda)
13| Concardo T|Cancaorda T Concorda T Concarde T) - Concordo Indeciso Concordo T|Concordo T|Concaordo T|Concorda T\ Concarda T\ Concardo T| Concordo
14|Concordo T| Concordo| Concordo |Concordo T|Concarde T Concordo| Concorda| Concordo| Cancorde| Concordo |Concordo T|Concordo T|Concorda T|C
15| Caoncordo Indeciso| Cancordo|  Concorda| Goncordo Indeciso| Concordo| Concorda |Concordo T|Concorda T) Concardo|  Concordo | Concordo
16| Concordo T| Concordo| Concordo | Concordo T|Concordo T) Concordo |Concordo T Concordo | Concordo T|Concordo T| Concordo | Concordo | Concordo T
17 |Concordo T Concordo T) Concordo| Concordo| Concordo. Concordo | Concorde T| Concordo |Concordo T Concardo T|Concordo T|Concordo T| Concordo
18| Concardo T|  Concordo|Concorda T| Concaordo Concordo| Concordo|Caoncordo T Concordo T Indeciso| Concordo| Concordo| Concordo| Concardo
19| Concordo T|Concordo T\ Concordo T|Concordo T| Concordo. Concordo| Concorda| Concordo |Concordo T Concardo T|Concordo T|  Concaordo | Concordo
20| Concordo T Concordo T Concordo T|Concordo T| Concordo| Concorda Concordo T|Concordo T|Concordo T| Concordo| Concorda Indeciso| Concordo
21|Concordo T\ Concordo T|Concordo T| Concordo Indecizo|  Concordo|  Concordo Indecizo | Concordo T| Concordo| Concordo Indeciso| Concordo
22| Concordo T|Concordo T| Concordo | Concordo T) Concordo | Concordo | Concardo T| Concordo |Concorda T|Concorda T Concordo T| Concorda | Concordo T
23| Cancorda T| Concardo| Concordo|  Concordo Indeciso Indeciso|  Concardo Indeciso| Concordo Indeciso| Cancordo| Concordo Indecisa
24|Concordo T|  Concordo|Concordo T Concordo Indeciso| Concordo Concordo T| Cancorde |Concordo T Concaordo T|Concordo T|  Concordo | Concordo
25| Concordo| Concordo| Concordo| Concordo| Concordo Concorde| Concordo| Concordo| Concordo| Concorda| Concordo| Concordo|  Concordo
26| Concordo T | Concordo T| Concordo|  Concordo| Concordo | Concordo Concordo | Concordo|  Concordo |Concordo T Concordo T| - Concordo |Concordo T
27|Concordo T|  Concordo| Concordo| Concordo| Concordo| Concordo, Concordo| Concardo| Concordo| Concordo| Concordo | Concordo T|  Concordo
28| Concordo| Concordo| Concordo|Concaordo T| Concordo| Concorda Concordo T| Concordo |Concordo T|Concordo T|Concordo T|  Concarda Indecisa
29| Concordo T|  Concordo Indeciso Indeciso Indeciso| Discordo T | Concordo T|Concordo T|  Concordo Indecizso| Concordo Indeciso Indeciso
Can Cancardn TiGaneardn T Indearian Inderian | Cancardn T A
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30: ACTPERM
CAF‘AF‘AF“ PERSUA‘ CR\AT\V‘ DINAM | AUTON ‘ RESP ‘ ADAPT | PROD |CONFSTR|CAF‘EXF‘E|EXF‘F‘RAT|TGRAUAC| TCOLEG | 1=
s

1] Concordo|  Indeciso | Concordo T\ Concorda T| Concordo |Concordo T| - Concordo | Concordo | Concordo T| Concordo Concordo T Indeciso|  Concordo
2| Concordo| Concorde| Concordo| Concordo| Concordo| Concorde| Concorde| Concordo| Concordo| Concordo|Concordo T/ Concordo) Concardo
3| Concorde| Concorde| Concordo| Concordo| Concordo| Concorde| Concorde| Concorde| Concordo| Concordo Concorda T|Concordo T Cancordo T
4|Concorde T Concorde|  Indeciso| Concordo|  Indeciso |Concordo | Concorde| Concaorde |Concordo T|Concordo T Concarda T Discordo T Cancordo T
5| Indeciso| Indeciso| Indecizo| Concordo| Indeciso|Concordo T| Concorde|Concordo T| Concordo|Concordo T\Concordo T/ Discorda) Concardo
g
7
8

Concordo| Concordo| Concordo | Concardo T) Concorde |Concordo T|  Concordo |Concordo T Concarda T Concardo T Cancordo T Concordo T| - Concordo

Dizcorda| Concordo|  Concordo Indecisn| Discordo| Concordo|  Discorda| Discorda| Concordo|  Indeciso Concordo T) Concorda | Indeciso
Concorda T Cancorda T| Concorda | Caoncaordo Indecisa |Concarda T\ Concorda T|Cancordo T Concorda |Concordo T Concardo T| Concorda| Concordo
9| Concorda T Concorda | Concordo|Concordo T\ Concordn T\Concorda T) - Concorda | Concordo | Indeciso | Concordo T\ Concordo ) Indeciso Concordo
10{Concorde T\ Concordo T|Concordo T|Concordo T|Concordo T|Concardo T\ Concardo T|Cancordo T|  Concordo |Concordo T\ Concardo T Discordn) Indeciso
11| Concorde| Concorde| Indeciso| Concordo|Concordo TConcardo T|Concardo T| Concordo| Concordo|Concorda T/Concordo T Concordo) Indeciso
12| Concorde| Concorde|  Indecizo|Concordo T| Concordo|Concordo T) Concorde| Concordo| Concordo|  Indeciso Concordo T Discordo T/ Indeciso
13| Concorde| Concorde| Indecizo|Concordo T|  Indeciso|Concardo T Caoncardo T|Cancordo T|Concordo T| Concordo|  Indeciso, Concordo) Concardo
14| Concordo T\ Concorda T| Concorda| Concorda| Concordo | Concardo T|Concorda T|Concordo T|Concordo T Concaorda | Concordo T) Concorda | Indeciso
15| Concordo| Concorda| Concorda| Concorda| Concordo| Concorda| Concorda| Concorda| Concordo| Concorda| Concorda|  Indeciso| Concordo
16| Concorda T Concorda | Concordo | Goncordo | Concordo |Concordo T\ Concordo T| Concordo |Concordo T|Concordo T/ Concordo Concordn Concardo
17| Concorde| Concorde| Concordo| Concordo| Concordo|Concardo T) Concorde| Concordo| Concordo| Concordo| Concordo Concordo) Concardo
18| Concorde| Indeciso| Concordo| Concordo| Concordo|Concordo T| Concorde| Concordo|Concordo T|Concordo T) Concordo. Indeciso) Concardo
19| Concorde| Concorde| Concordo| Concordo|Concordo T Concardo T\ Concardo T| Concorde| Concordo|Concordo T/ Concordo T Concordo) Concardo
20| Concordo| Concordo| Indeciszo|Concordo T|  Indeciso|Concordo T|  Indecizo|Concordo T|Concardo T|  Indeciso Cancordo T) Discordo| Concordo
21| Concordo| Indeciso| Indeciso| Concorde| Indeciso| Concordo|Concordo T|Concordo T| Concordo| Concorda Concordo| Caoncordo| Concordo
22|Concarda T|  Concorda |Concorda T|Concordo T Cancorda T|Concorda T|Concardo T) - Concarda |Cancordo T|Concordo T/ Concordo T/ Concarda | Cancardo TG
23 Indecisn Indecizo Indecisa| Concorda| Concordo| Concorda Indecisa| Concordo Indecisa| Indecisa| Concordo Concorda|  Indeciso
24| Concordo| Concordo| Goncordo|  Concordo | Discordo |Concordo T| Discordn | Concordo| Concordn | Indeciso) Concordo| Concordo| Discordo) C
25| Concordo| Concordo| Concordo| Concorde| Concorde| Concordo| Concordo| Concordo| Concordo| Concorde Concordo| Indeciso| Concordo
26| Concordo T|  Concordo | Concordo T Concardo T\ Caoncordo T|Concordo T| Concordo|  Concordo|  Indeciso|  Concordo Concordo T) Caoncordo| Concordo
27| Concordo| Concordo| Concordo| Concorde| Concordo| Concordo| Concorde| Concordo| Concordo| Concordo Concordo T| Discordo| Concordo| C
28| Indecizo| Indeciso| Concordo Concardo T\Cancordo T| Concordo| Concordo|  Indeciso| Concordo| Concordo| Concordo|  Indeciso| Concordo) [
28 Indecizo Indecisa| Discorda T|  Indeciso| Discorda T|  Indecizo Indecizo Indecisa |Concardo T|Concordo T Concorda| Indecisa|  Concordo
ranenrdn, decien Concoedn T Concardn T Cancardn T Cancordn T I"nlnzrlnT Coancardn TICancardn T Indarien Concardn T1 Indacizn| Indarizn

20 T
[« [ ]\Data View £ Variable View /

SPSS Processor is ready

junho 2005 - SPSS Data Editor
File Edit Wiew Data Transform Analyze Graphs Utilities Window Help

= -8 B o] =] & Fre ElEE 2
30: ACTPERM 5

TCOLEG ‘ TCHEFIA ‘ TACFORF" NTEXPHA‘ NTGRACA‘ NTCOLEG‘ NTCHEF\A| NTFOHPE| NTFOHPE| int_idade banca
D s

=
Fi}
=
Fi}

1] Concordo| Concordo| Indeciso|Concordo T|  Indecizo| Concordo| Concorde|  Indeciso| Concordo
2| Concorde| Concorde| Concordo|Concordo 7| Discordo| Concorde| Concorde |Concordo T|Concordo T
3|Concarda T|  Concordo | Concorda T|Concordo T Concorda|  Concordo | Concordo Indecisa |Concardo T
4|Concarda T| Concordo | Concorda|Concordo T|  Indeciso|  Concordo Indecisa| Discordo|Concordo T
5| Concordo|  Indeciso| Concordo| Discordo| Discordo| Concordo|  Indeciso|  Indeciso|Concordo T
6
7
8

Concordo | Concordo|Concordo T\ Concardo T) Discordae |Concordo T|Concordo T| Concordo | Concardo T

Indeciso| Concordo| Concordo|Concordo 7| Discordo | Concardo T\ Cancordo T|  Discordo|  Discordo
Concordo|  Indecizo|Concordo T|Concardo T\ Cancordo T|  Concordo|  Concordo |Concordo T)Concarda T
9| Concorde| Concorde| Concordo|Concordo 7| Discordo | Concardo ) Indeciso|  Indeciso |Concordo T
10 Indecisn| Concordo| Concordo|Concorda T Discorda| Concordo|  Concarda | Discorda|Concordo T
11 Indecisn Indecisa| Concorda|Concorda T Indecisa Indecizo Indecisa| Concaordo|Concordo T
12| Indeciso| Discordo| Concordo|Concordo T) Discordn ) Concorda | Discorda T| Concorda|  Concordo
13| Concordo|  Indeciso| Concordo|Concordo T| Concordo | Indeciso|  Indeciso| Concorda |Concordo T
14| Indeciso| Discordo| Concordo|Concordo T| Concordo| Concorde|  Discordoe |Concordo T|Concordo T
15| Concorde| Indeciso| Concordo| Concordo| Discordo| Concorde)  Indeciso| Discordo| Indeciso
16| Concorde| Indeciso| Concordo| Concordo| Concordo| Concorde| Concorde |Concordo T|Concordo T
17| Concorde| Concorde| Concordo| Concordo| Indeciso| Concorde| Concorde| Concordo| Concordo
18| Concordo| Concordo Indecisa|Concorda | Indeciso| Concordo Indecizo Indecisa |Concardo T
19| Concordo| Concordo|Concorda T|Concorda T| Concordo|  Concorda | Caoncorda|  Concorda |Concordo T
20| Concordo| Concordo|Concordn ) Indeciso|  Indecisa|  Discordo|  Discordo | Concordo | Concordo T
21| Concordo| Indeciso| Concordo|  Indeciso|  Indeciso| Concordo| Concordo|Concordo T)Concardo T
22| Concordo T|Concordo T|Concordo T) Concorde|  Concorde| Concordo| Concordo|  Concordo | Concarda T
23| Indecizo| Indecizo| Concordo| Concorde| Indeciso| Concordo| Concordo| Indeciso| Concordo
24| Discordo| Discordo T|  Indeciso | Concardo T)  Discorde| Discordo|  Discordo |Concorda T) Concordo
25| Concorda| Concordo Indecisa|Concordo T|  Discordo| Concorda| Concorda| Concordo|  Concordo
26| Concordao Indecisa|Concaorda T|Concorda T|Concorda T|  Cancardo Indecizo Indeciso Indeciso
27| Concorda| Discordo T|  Discorda|Concorda T| Concorda| Concordo|  Discorda | Discorda|Concordo T
28| Concordo| Discordo T) Goncordo|  Concordo|  Indeciso| Concordo|  Discordo | Concordo | Concordo
28| Concordo| Indeciso| Concordo|Concordo T Discordo T| Concordo|  Indeciso|  Indeciso| Concordo
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As A F. permitern-me aumentar apenas as competéncias técnicas
Az A F. contribuem positivamente para 0 meu desenvolvimento pessoal, para além das competéncias técnicas
Ma sociedade contermpordnea a formacgdo continua & uma necessidade
Técnicas e Conhecimentos Bancarios

Dominio de Movas Tecnologias

Espirito de iniciativa

Perseveranga

Capacidade de anslise e Planeamento

Sentido de arganizagio

Capacidade de inovagdo

Capacidade de trabalhar em equipa

Capacidade de relacionamento com os outros

Capacidade de pensar

Capacidade de modificar comportamentas

=|d|S || o] =k o == SElE [ 2

Mame | Type | Wiidth | Decimals | Label ‘ 1=
1]IDADE Mumeric Idade em anos I
2|ANOSBAM Mumeric Mimero anos na Banca i3
3|SEXO Mumeric Sexo {
4| HABLIT Mumeric Habilitagdes Literarias {
5|AQCOMP Mumeric Az A F. permitern a aguisigdo de competéncias fundamentais para o bom desempenho profissional {
6| ACTPERM [Mumeric As AF. possibilitam a actualizagfo permanente dos conhecimentos {
7| PROG Mumeric Apds as AF. apercebo-me do meu progresso {
8| IMPDESEA[Numeric =] Pela sua natureza construtiva as AF. tém impacto positivo na avaliagdo de desempenho anual {|
9| PROGCAR Mumeric Az A F. proporcionam a progress8o ha carreira {
10|DETDESFU Mumeric As. AF. que frequentei foram determinantes para o desempenho na minha fungéo {

11|COMPTEC | Mumeric {—
{

12|DESPESS |Mumeric
13| FORMCOMN |Numeric
14|TECCONE |Mumeric
15| DOMMOTE |Mumeric
18| ESPINICIA [Mumeric
17|PERSEY |Mumeric
18| ANALPLA  Mumeric
18| SEORGAMN Mumeric
20| CAPINGY  |Mumeric
21| CAPTREQ |Mumeric
22| CAPRELA Mumeric
23|CAPPENS [Mumeric
24| CAPMWODC Mumeric

25| CAPAPAP |Mumeric Capacidade de aprender 3 aprender
26|FERSUA  |Mumeric Persuacio
27 | CRIAT Mumeric Criatividade
28| DIMAK Mumeric Dinamismo

29| AUTOMN Mumeric
30|RESF Mumeric
31| ADAPT Mumeric

Autonomia
Responsabilidade
Adaptabilidade
wli=l=ialn] Rlhimeric Brodutividade
4 [+ [\, Data view ) Variable View / “
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(@S| B o | =R s Er BEE [ 2
Mame | Type | WWidth | Decimals | Label | I=]]
19| SEORGANM Mumeric 8 u] Sentido de arganizagdo H
20| CAPINOY  Mumeric =] u] Capacidade de inovagdo {
21|CAPTREQ Mumeric 8 u] Capacidade de trabalhar em equipa H
22|CAPRELA  Mumeric =] u] Capacidade de relacionamento com os outros {
23| CAPPENS Mumeric 8 u] Capacidade de pensar H
24| CAPMODC Mumeric =] u] Capacidade de modificar comportamentos {
25| CAPAPAR Mumeric 8 u] Capacidade de aprender a aprender i
26|PERSUA  Numeric =] u] Persuacéo {
27| CRIATR Mumeric 8 u] Criatividade i
28| DIMAR Mumeric =] u] Dinamismo {
29| AUTON Mumeric 8 u] Autonamia i
30|RESP Mumeric =] u] Responsabilidade {
31| ADART Mumeric 8 u] Adaptabilidade i
32|FROD Mumeric =] u] Produtividade {
33| COMNFSTR  Murmeric 8 u] Confraonto com factores indutores de stress e auto-contralo i
34| CAPEXPE Mumeric =] u] Capacidade de expressédo escrita, oral e de argumentacéo {
35| EXPPRAT  Murneric 8 u] As competéncias técnicas adguirern-se pela experiéncia pratica i
36| TGRAUAC Mumeric =] u] As competéncias téonicas adguirem-se pelo grau académico [
37| TCOLEG  Murneric 8 u] As competéncias técnicas adguirern-se com os colegas i
38| TCHEF 1A Murneric =] u] As competéncias téonicas adguirern-se com as chefias {
39| TACFORP  Murneric 8 u] As competéncias téonicas adguirern-se através das accdes de formac&o profizsional i
A0|NTEXPRA  Murneric =] u] As competéncias ndo técnicas adguirem-se pela experiéncia pratica {
AT|NTGRACA Mumeric 8 u] As competéncias ndo técnicas adguirem-se pelo grau académico {
A2|NTCOLEG  Murneric =] u] As competéncias ndo técnicas adguirerm-se com os colegas {
AF|NTCHEFIA Mumeric 8 u] As competéncias ndo técnicas adguirem-se com as chefias {
A4|NTFORFE  Murneric =] u] As competéncias ndo técnicas adguirem-se através das accdes formac#o profissional {
AS|NTFORPE Mumeric 8 u] As competéncias ndo técnicas adguirem-se pela formagdo pessoal {
d6|int_idade  Murneric =] u] intervalo idades I
47 |banca Mumeric 8 0 [intervalo do numero de anos na Banca 1r
48
49
o -
4 [ » [\ Data view }Variable View / ]l
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=@IS| B o|| =|k| ul EHe SEIE[F 2
Marme ‘ Type | Width ‘ Decimals ‘ Label ‘ Values ‘ Missing Columns Align ‘ Measur = |
1]IDADE MNumeric g 0 Idade em anos Maone None g Right Scale
2| AMOSBAN |Murneric 9 0 MNimero anos na Banca Maone None 9 Right Scale
3|5EXC Murneric g 0 Sexo {1, Feminino}.. |None g Right Marminal
4|HABLIT Murneric g 0 Habilitagées Literdrias {1, Ensino Sec|None g Right Ordinal
5| AQUOMP | MNurneric g 0 As AF. permitem a aquisicdo de competéncia {1, Discordo to|None g Right Ordinal
B|ACTPERM |Murmeric g 0 As AF. possibilitam a actualizagdo permanent {1, Discordo T |None g Right Ordinal
7|PROG Mumeric 3 0 Apds as A F. apercebo-me do meu progresso ({1, Discordo T |Mone 3 Right Ordinal
8| IMPDESEA Mumneric g 0 Pela sua natureza construtiva as A.F. tém imp|{1, Discordo T |MNone g Right Qrdinal
9|PROGCAR |Murnetic g 0 As AF. proporcionam a progress&o na carreiral{1, Discordo T |Mone g Right Ordinal
10| DETDESFU Numeric 5] 0 As. AF. gue frequentei foram determinantes p {1, Discordo T |Mone 5] Right Ordinal
11| COMPTEC | MWurneric g 0 As AF. permitem-me aurnentar apenas as co ({1, Discordo T |None g Right Ordinal |
12| DESPESS Murneric g 0 As AF. contribuem positivamente para o meu ({1, Discordo T |None g Right Ordinal
13| FORMCON | Murneric g 0 Ma sociedade contempordnea a formagdo cont|{1, Discordo T |None g Right Ordinal
14| TECCONE | Mumeric 3 0 Técnicas e Conhecimentos Bancérios {1, Digcorda T |Mone 3 Right Ordinal
15| DOMMNOTE | Mumeric g 0 Dominio de Movas Tecnologias {1, Digcordo T |Mone g Right Qrdinal
1B|ESPINICIA | Numeric g 0 Espitito de iniciativa {1, Digcorda T |Mone g Right Ordinal
17|PERSEY |Numeric 5] 0 Persevaranga {1, Discorda T |Mone 5] Right Ordinal
18| ANALPLA | Murneric g 0 Capacidade de andlise & Planeamento {1, Discordo T |None g Right Ordinal
19| SEORGAN |Murneric g 0 Sentido de organizagéo {1, Discordo T |None g Right Ordinal
20| CAPINGY | Mumeric g 0 Capacidade de inovagdo {1, Discordo T |None g Right Ordinal
21|CAPTREQ |Mumeric g 0 Capacidade de trabalhar em equipa {1, Discordo T |None g Right Ordinal
22| CAPRELA | Murmeric 3 0 Capacidade de relacionamento com os outros |{1, Discordo T |Mone 3 Right Ordinal
23| CAPPENS |Mumeric g 0 Capacidade de pensar {1, Digcordo T |Mone g Right Qrdinal
24| CAPMODC | Murnetic g 0 Capacidade de rodificar cormpaortamentos {1, Digcorda T |Mone g Right Ordinal
25| CAPAPAP | Murneric 5] 0 Capacidade de aprender a aprender {1, Discorda T |Mone 5] Right Ordinal
2B|PERSUA | Mumeric g 0 Persuagéo {1, Discordo T |None g Right Ordinal
27 |CRIATY | Mumeric g 0 Criatividade {1, Discordo T |None g Right Ordinal
28| DINAM Mumeric g 0 Dinamismo {1, Discordo T |None g Right Ordinal
29| AUTON Mumeric 3 0 Autonomia {1, Digcorda T |Mone 3 Right Ordinal
30|RESP Mumeric g 0 Responsabilidade {1, Digcordo T |Mone g Right Qrdinal
31| ADAPT MNumeric g 0 Adaptabilidade {1, Digcorda T |Mone g Right Ordinal
2lpeOn Miraaric il Proditividade M Nizeardn T [Mana " Rirtht Mrdinal
[« [+ [ Data View ) Variable View [ 1K |
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(88| 8] o] £|p] | 2 DS @)

A2|NTCOLEG |Mumetic
A3|MTCHEFIA | Mumeric

As cornpeténcias ndo técnicas adguirem-se ¢ ({1, Discordo T |Mone
As competéncias ndo técnicas adguirem-se ¢ ({1, Discordo T |Mone

Right Ordinal
Right Ordinal

Marme ‘ Type | Width ‘ Decimals ‘ Label ‘ Values Missing Columns Align ‘ Measu =
19| SEORGAN |Numeric g 0 Sentido de organizagdo {1, Digcorda T |Mone g Right Ordinal
20| CAPINCY | Murneric 5] 0 Capacidade de inovagéo {1, Discorda T |Mone 5] Right Ordinal
21 |CAPTREQ |Mumeric g 0 Capacidade de trabalhar em equipa {1, Discordo T |None g Right Ordinal
22|CAPRELA | Mumeric g 0 Capacidade de relacionamento com os outros {1, Discordo T |None g Right Ordinal
23|CAPPENS |Mumeric g 0 Capacidade de pensar {1, Discordo T |None g Right Ordinal
24| CAPMODC | Mumeric g 0 Capacidade de modificar comportamentos {1, Discordo T |None g Right Ordinal
25| CAPAPAP | Mumeric 3 0 Capacidade de aprender a aprender {1, Digcorda T |Mone 3 Right Ordinal
26|PERSUA  |Mumeric g 0 Persuagao {1, Digcordo T |Mone g Right Qrdinal
27| CRIATIY | Murnetic g 0 Criatividade {1, Digcorda T |Mone g Right Ordinal
28| DINAM MNumeric 5] 0 Dinarmismo {1, Discorda T |Mone 5] Right Ordinal
28| AUTON Murneric g 0 Autonornia {1, Discordo T |None g Right Ordinal
J0|RESP Murneric g 0 Responsabilidade {1, Discordo T |None g Right Ordinal
31 |ADAPT Mumeric g 0 Adaptabilidade {1, Discordo T |None g Right Ordinal
32|PROD Mumeric 3 0 Produtividade {1, Digcorda T |Mone 3 Right Ordinal
33| CONFSTR |Mumeric g 0 Confronto com factores indutores de stress e a|{1, Discordo T |MNone g Right Qrdinal
34| CAPEXFE | Murnetic g 0 Capacidade de expressdo escrita, oral e de ar {1, Discordo T |MNone g Right Ordinal
35| EXPPRAT | Murneric 5] 0 As competéncias técnicas adguirern-se pela e |{1, Discordo T |Mone 5] Right Ordinal
IB|TGRAUAC |Mumeric g 0 As competéncias técnicas adguirer-se pelo g {1, Discordo T |None g Right Ordinal
I7|TCOLEG | Mumeric g 0 As competéncias técnicas adguirem-se com o|{1, Discordo T |None g Right Ordinal
3B|TCHEFIA | Mumeric g 0 As competéncias técnicas adguirem-se com a|{1, Discordo}...|None g Right Ordinal
38| TACFORP |Mumeric g 0 As competéncias técnicas adguirem-se atravé ({1, Discordo T |None g Right Ordinal
40| NTEXPRA | Mureric 3 0 As competéncias ndo técnicas adguirem-se p {1, Discordo T |Mone 3 Right Ordinal
M |NTGRACA |Mumeric g 0 As competéncias ndo técnicas adguirem-se p {1, Discordo T |Mone g Right Qrdinal

g 0 g
5] 0 5]
a 0 a
a 0 a
g 0 9
g 0 g

44|NTFORPE |Mumeric As competéncias ndo técnicas adguirerm-se at|{1, Discordo T |None Right Ordinal
45|NTFORPE |Mumeric As competéncias ndo técnicas adguirerm-se p ({1, Discordo T |None Right Ordinal
4B|int_idade |Mumeric intervalo idades Mone Mane Right Scale
47 |banca Mumeric [intervalo do numero de anos na Banca |Mone Mone Right Scale
48

48
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Type Width Label Walues Miszing Columns Align Peasur =]
Yalue Labels F”il 0s Mone Mone =] Right Scale
——s——hz= na Banca Mone Mone =] Right Scale
A | Value Labek ok {1, Fermninin[— ] Mone & Right Nominal
4 |value ] = Literarias {1, Ensino Sec Mone ] Right Ordinal
A value Label: | miterm a aguisicdo de competéncia {1, Discordo to|MNone 8 Right Ordinal
E e Help sibilitarm a actualizacdo permanent/{1, Discardo T |Mone a Right Ordinal
7 2~ haseuling'’ F apercebo-me do meu progressa ({1, Discordo T |None £ Right Ordinal
E tureza construtiva as A F. 16m imp {1, Discordo T |Mone E] Right Ordinal
EE porcionam a progressdo na carreira {1, Discordo T |MNone =] Right Ordinal
108 e frequentei forarm determinantes p {1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
N TCONE T TIarTeTs 2] T Pemitem-me aumentar apenas as co ({1, Discorda T |Mone g Right Ordinal
12|DESPESS Mumeric 5] a As A F. contribuem positivamente para o meu ({1, Discordo T |None =] Right Ordinal
13|FORMCON Mumeric 5] a Ma sociedade conternpordnea a formagdo cont {1, Discordo T |Mone 5] Right Ordinal
14| TECCOME |Murmeric =] a Técnicas e Conhecimentos Bancarios {1, Discordo T |Maone =] Right Ordinal
15|DOMMOTE | Mumeric =] a Dominio de Movas Tecnologias {1, Digcordo T |Mone =] Right Ordinal
16| ESPIMICIA | Murmeric =] a Espirito de iniciativa {1, Discordo T |Maone =] Right Ordinal
17 |FERSEY | Mumeric 5] a Ferseveranga {1, Discordo T |Mane I} Right Ordinal
18| ANALPLA | Mumeric =] a Capacidade de analise & Planeamenta {1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
18| SEORGAMN Murmeric =] a Sentido de organizacio {1, Discordo T |Maone =] Right Ordinal
20| CAFINOCY  Murmeric =] a Capacidade de inovagéo {1, Discordo T |Mane =] Right Ordinal
21|CARPTREQ  Mumeric E] 1] Capacidade de trabalhar em equipa 11, Discordo T |Mone E] Right Ordinal
22| CAPRELA  Murmetic =] a Capacidade de relacionamento com os outros ({1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
23| CAPPENS Mumeric El 1} Capacidade de pensar {1, Discordo T |None El Right Ordinal
24| CAPMODC Murmeric =] a Capacidade de maodificar comportamentos {1, Discordo T |Mane =] Right Ordinal
25| CARARAR Mumeric E] 1] Capacidade de aprender a aprender {1, Discordo T |None El Right Ordinal
26|PERSUA [ Mumeric =] [u} Fersuagio {1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
27 | CRIATINY Murneric =] a Criatividade {1, Discordo T |Maone =] Right Ordinal
28| DINAM Murmeric =] a Dinamismo {1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
29| AUTOM Murmeric =] a Autonomia {1, Discordo T |Maone =] Right Ordinal
30|RESF Mumeric =] a Responsahilidade {1, Discordo T |Mone |} Right Ordinal
31| ADAPT Murneric =] a Adaptabilidade {1, Discordo T |Mane =] Right Ordinal
0 Diroditividade 11 Nizrardn T [Nana E] Rinht
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Walues Mizsing Columns Measur|
Mane Mone [=] Scale
Mane Mone 9 Right Scale
3 | Value Label {1, Fermninino}.. |MNone S Right Mominal
4 |value: |\ Literarias i1, Ensino Mone =] Right Ordinal
A value Label | ﬂl mitern a aquisicéo de competéncia|{1, Discordo to|Mone a Right Ordinal
= I e Help I 7s|b|h1am a actualizacfo permanent/{1, Dizcordo T |Nane S Right Ordinal
7] 2 = "Bachalerata” [. apercebo-me do meu progresso {1, Discordo T |Mone 5} Right Ordinal
E 3 = "Licenciatura tureza construtiva as A.F. tém imp {1, Discordo T [None g Right Ordinal
4 = "Pés-Graduscio” =

9 e | worcionam a progressdo na carreira {1, Discordo T |Mone =} Right Crdinal
108 e frequentei forarm determinantes p {1, Discordo T [Mone s} Right Ordinal

11T T T TTaTITETTT = 12} T pEimitern-me aumentar apenas as co ({1, Discordo T |Mone S Right Ordinal |
12|DESPESS Mumeric =} u} Asg AF. contribuem positivamente para o meu {1, Discordo T |Mone 8 Right Ordinal
13| FORMCON |Mumeric =} u} MNa sociedade contermporinea a formacdo cont|{1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
14|TECCONB |Mumeric =} a Técnicas e Conhecimentos Bancarios {1, Discordo T |Mone =} Right Ordinal
15| DOMMNOTE | Mumeric s} [u} Darninio de Movas Tecnologias {1, Discordo T |Mone 5} Right Ordinal
16{ESPIMICIA |Mumeric =} (u] Espirito de iniciativa {1, Discorda T |Mone 8 Right Ordinal
17|PERSEY  Mumeric =} o Perseveranca {1, Discordo T |Mone =} Right Crdinal
18] ANALPLA (Mumeric s} o Capacidade de analise e Planeamento {1, Discordo T |Mone &} Right Ordinal
19| SEQRGAN |Mumeric =} a Sentido de organizagio {1, Discordo T |Mone =} Right Ordinal
20| CAPINOY  |Mumeric =} u} Capacidade de inovagio {1, Discordo T |Mone =} Right Ordinal
21| CAPTREQ |[Mumeric =} u} Capacidade de trabalhar em equipa {1, Discorda T |Mone =} Right Ordinal
22| CAPRELA |Mumeric =} a Capacidade de relacionamento com os outros [{1, Discorde T |MNone =} Right Ordinal
Z3|CAPFPENS Mumeric s} [u} Ca;;_a-cldade de pensar 11, Discorda T |Mone 5} Right Ordinal
24| CAPMODC |Mumeric =1 (u] Capacidade de modificar comportamentos {1, Discorda T |Mone 8 Right Ordinal
25| CAPAPAP (Mumeric =} o Capacidade de aprender a aprender {1, Discordo T |Mone =} Right Crdinal
Z6|PERSUA  |Mumeric &} o Persuagio {1, Discordo T |Mone s} Right Ordinal
27 | CRIATR Mumeric =} a Criatividade {1, Discordo T |Mone =} Right Ordinal
28| DIMARM Murneric =} u} Dinarnisrmo {1, Discordo T |Mone 8 Right Ordinal
29| AUTON Murmeric =} u} Autonomia {1, Discorda T |Mone =] Right Ordinal
30|RESP Mumeric =} a Responsabilidade {1, Discordo T |Mone =} Right Ordinal
31| ADARPT Murneric &} [u} Adaptabilidade {1, Discordo T |Mone 5} Right Ordinal
=]ulnl Mirmeric Il Broditividarde ” 'i 1 Nisrardn T IMane ] Rirht Mrdinal
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Mame Type Width Decimals Label Walues Missing Columns Align Measur!
1|IDADE Murneric g8 0 |dade em anos Mane Mone g8 Right Scale
2|ANOSBAM Mumeric =] o] Mirnero anos na Banca Mone Mone iz} Right Scale
3| SEXO Murneric s} u] Sexo {1, Feminino}.. |Nane s} Right Marninal
A|HABLIT Murneric =} ] Habilitagdes Literarias {1, Ensino Sec|MNane =} Right Ordinal
5|AQCOMP  Mumetic 8 1] Az AF. permitern a aguisicdo de competéncia|{1, Discord I_ Mone =} Right Ordinal
il value Labels r;l bilitarn 2 actualizacdo permanent|{1, Discardo T |Mone =} Right Ordinal
7| apercebo-me do meu progresso ({1, Discorda T |Mone =} Right Ordinal
3|1 [ Value Label oK | reza construtiva as A F. 18m imp {1, Discordo T |MNone =] Right Ordinal
9|H [Value Carcal I rcionam a progressdo na carreira{1, Discorda T |Mone =1 Right Ordinal

10|10 | Value Label | requentei foram determinantes p {1, Discordo T |Mone =} Right Qrdinal
= e o Help I tern-me aumentar apenas as co {1, Discordo T |hone =} Right Ordinal |
| [1="Discorda tatalments! = ik ! !
Discorda” = buem positivamente para o meu {1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
= E"‘:::éslgo | contempordnea a formagdo cont|{1, Discordo T |Mone S Right Ordinal
Concordo Totalmente el nhecimentos Bancarios {1, Discorda T |Mone S Right Ordinal
vas Tecnologias {1, Discorda T |Mone S Right Ordinal
T | TITTerTe, =] T ESpITe ae miciativa {1, Discorda T |Mone S Right Ordinal
PERSEY  Mureric =1 1] Perseveranca {1, Discorda T |Mone =1 Right Ordinal
AMNALPLA  Murneric =} 1] Capacidade de andlise e Planeamento {1, Discorda T |Mone =} Right Ordinal
SEORGAM Murneric g8 1] Sentido de arganizagéo {1, Discorda T |Mone g8 Right Ordinal
CAPINGY  Murneric a8 1] Capacidade de inovagéo {1, Discorda T |Mone g8 Right Ordinal
CAPTREG Murneric g8 1] Capacidade de trabalhar em equipa {1, Discordo T |Mone g8 Right Ordinal
CAPRELA  Murneric g8 1] Capacidade de relacionamento com os outros {1, Discordo T |Mone g8 Right Ordinal
CAPPENS Mumeric B ] Capacidade de pensar 1, Discordo T |None B Right Ordinal
CAFPMODC Mumeric s} o] Capacidade de modificar comportamentos {1, Discordo T |Nane s} Right Ordinal
CAFPAPAF Mumeric s} o] Capacidade de aprender a aprender {1, Discordo T |Nane &} Right Ordinal
PERSUA  Mumeric =} o] Persuacio {1, Discordo T |Nane =} Right Ordinal
CRIATIY Murneric =} u] Criatividade {1, Discordo T |Nane =} Right Ordinal
DIMAM Murneric =} ] Dinamismo {1, Discordo T |MNaone =} Right Qrdinal
ALUTOM Mumeric =} n] Autonomia 11, Discordo T |MNone =} Right Qrdinal
RESP Mumeric =} n] Responsabilidade {1, Discordo T |None =} Right Ordinal
ADAPT Mumeric =} u] Adaptabilidade {1, Discordo T |Maone =} Right Qrdinal
Blirmearic 0 Produtividade 1 Nisenrdn T IRone i Rinht
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b
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Marne Type Width | Decirmals Label Walues Missing Columns Align Measur ]
1/IDADE MNumeric 3 0 Idade em anos Mone Mone g Right Scale
2| ANDSBAN Mureric 9 0 Mimera anos na Banca Mone Maone 9 Right Scale
3| SERO Murneric & 0 Sexn {1, Ferninina}.. \None g Right MNominal
4|HABLIT Murmeric g 1] Habilitagdes Literarias 11, Ensino Sec/None I Right Ordinal
S|AQCOMP  Murneric 5] 1] As AF. permitern a aquisicio de competéncia {1, Discordo to| None g Right Ordinal
B|ACTPERM Murneric 5] 0 As AF. possibilitarm a actualizagdo permanent|{1, Discord I_ Mane 5] Right Ordinal
7|PROG M v o meu progresso {1, Discordo T |None g Right Ordinal
alue Labels Sk 2 s
3| IMPDESEA Mui boas AF. témimp {1, Discordo T |MNone g Right Ordinal
9|PROGCAR Murd ~“alue Label essd0 ha carreira {1, Discordo T |None g Right Ordinal
10|DETDESFU Murd |4 alue: deterrninantes p {1, Discordo T |None t&] Right Ordinal
11 COMPTEC Murd |value Label | ﬂ{ arapenas as co ({1, Discorda T |Mone 5] Right Ordinal ~ _|
12|DESPESE Mu - - — Help ente para o meu {1, Digcordo T |MNone &} Right Ordinal
13]FORMGON Nurj | ] [ = Discordo Tetamente | a formagéa cont {1, Discordo T |Nane 5 Right |Ordinel
14| TECCONE  Mu 3 ="Indecisa” = ancarios {1, Discordo T |Mone a Right Ordinal
15| DOMNOTE Nu o || U s {1, Discordo T |Nane B Right  |Ordinal
1B |ESPIMICIA  Mu 11, Discordo T |None g Right Ordinal
17 |PERSEY  Murfeme T = TETSETET I, T 11, Discordo T |None 5] Right Ordinal
18| ANALPLA  Mumeric 5] 1] Capacidade de analise 8 Planeamento 11, Discordo T |Mone g Right Ordinal
19| SEORGAMN Mumeric g 0 Sentido de organizagdo {1, Discordo T |None g Right Ordinal
20| CARINGY  Mumeric t&] 0 Capacidade de inovagio {1, Discordo T |None t&] Right Ordinal
21|CAPTREQ | Murnetic I&] i} Capacidade de trabalhar efn equipa 11, Discordo T |None I&] Right Ordinal
22|CAPRELA  Murneric 5] 1] Capacidade de relacionamento com os outros {1, Discorda T |Mone g Right Ordinal
23|CAPPENS Murneric 5] ] Ca;a;]:ldade de pensar 11, Discordo T |Nane 5] Right Ordinal
24| CAPMODC Mumeric g 0 Capacidade de modificar comportamentos 11, Discordo T |Mone g Right Ordinal
25| CAPARPAR Mumeric g 0 Capacidade de aprender a aprender {1, Discordo T |None g Right Ordinal
2B|PERSUA  Mumeric t&] 0 Persuacio {1, Discordo T |None t&] Right Ordinal
27 |CRIATIY Murnetic t&] o Criatividade 11, Discordo T |None t&] Right Ordinal
28| DINAN Mumeric 5] 1] Dinarnisma 11, Discordo T |None 5] Right Ordinal
29|AUTON Murmeric 5] 0 Autonormia 11, Discordo T |Mone g Right Ordinal
30|RESP Mumeric 5] 0 Responsabilidade 11, Discordo T |Mone g Right Ordinal
31|ADART Mumeric g 0 Adaptabilidade {1, Discordo T |None g Right Ordinal
wli=l=laln] Mlirmarice nl Brodutividade H TNizrardn T [hlana A Rirtht Mrelinal i
<12 Ti, Data View jvariable View. |« .»!_‘
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Decimals Label [ Walues [ Missing Columns Align Measur 2|
Value Labels r-; |&| os Mone Mone 8 |Right |Scale
b= na Banca Nnne |Nane iz} Right Scale
A~ Value Labels oK {1 Femmmo} |Nane G 'H'igh't |Mominal
M |Walue: | e E Literarias |11, Ensino Sec Mone =} Right Qrdinal
8 value Label: | — mitem a aqu\slgan de competéncia { D!Scnr_dn tD:Nnne B _H_lg_ht __Ordmal_
H T R e = Help Lsibilitam a actuahzagan permanem{ . !scnrdn T |Mone 8 _H!ght_ | Ordinal
7] Discorda’” apercebo me do meu progresso [[1, Discard [ [Nane =} Right Ordinal
E fisng ! ndeciso’" = tureza construtiva as A.F. tém imp {1, Discorda T |Mone g Right Ordinal
Concordo” =
9 ‘ Concardo Tatalmente" ~ porcionam a progress&o na carre\raﬂ Discordo T |MNone =} Right Ordinal
10 & frequemel foram determinantes [4 {1 Discordo T |None G 'nght |Ordinal
11 T T T = oy T e miterm-rme aumentar apenas as co 1{1 Discorda T |None G 'nght |Ordinal |
12|DESPESS Mumeric =1 o Az AF. contribuem positivamente para o meu {1, Discorda T |Mone =} Right Qrdinal
13|FORMCOM Mumeric =} u] |Ma sociedade contempordnea a formagéo cnnt.{1 Discordo T |MNone =} Right Ordinal
14| TECCONE  Numeric G a] |Tecnicas e Conhecimentas Bancarios { Discordo T |Nane & -H'lght |Ordinal
15|DOMMNOTE  Mumeric ] 0 |Daminia de Novas Tecnologias i{1‘ Discardo T |Mane E 'Hight' |Qrdinal
16| ESPINICIA | Mumeric G ] |Espirito de iniciativa 1{1, Discordo T |None ] Right Ordinal
17|PERSEY  Mumeric 8 u] severanca 1, Discordo T |Mone =} R]ght Ordinal
18] ANALFLA | Numeric Gl o] acidade de analise & Plansamento {1, Discordo T |Mone & 'ng'ht |Ordinal
19| SEQRGAM Numeric IE] 1] |Sentido de orgamzagao {1 Discordo T |Mone G 'H'igh't |Qrdinal
20| CAPINDY | Mumeric =} o |Capacidade de inovagédo {1, Discorda T |Mone =} Right Qrdinal
21|CAPTREQ Mumeric =} u] |Capacidade de trabalhar em equipa .{1 Discordo T |MNone =} Right Ordinal
22|CAPRELA  Mumeric G a] "Capacldade de relaclnmamemn com os outros 5{1 Discordo T |Nane & -H'lght |Ordinal
23|CAPPENS Mumeric ] o 'Capacldade de pensar i{1 Discardo T |Mane E 'Hight' |Qrdinal
24| CAPMODC  Mumeric =} u] |Capacidade de modificar comportamentos {1, Discordo T |Mone =} Right Ordinal
25| CAPAPAR Mumeric 8 u] |Capacidade de aprender a aprender 1, Discordo T |Mone =} R]ght Ordinal
26| PERSUA | Muormeric EX ] |Persuaggs {1, Discordo T |Mone & |Right | Ordinal
27|CRIATIY  Mumeric IE] 1] | Criatividade 'h Discordo T |None G 'H'igh't |Qrdinal
28| DIRAK Mumeric =1 o Dinamismo 1, Discorda T |Mone =} Right Qrdinal
29| AUTON Mumeric =} u] |&utonomia {1, Dizcordo T |Mone =} Right Ordinal
30|RESP Murmeric G 0 :Respnnsébwllﬁadé | i : [None & -H'lght |Ordinal
31 ADAPT Numerlc G 0 | Adaptabilidade {1, Discordo T |Mone E |Right | Ordinal
n Produtividade W1 Mi=enrdn T [Rlone i Rinht

Mrdinal <
| ,’J_J
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Marne | Type I Width I Decirmals [ Label [ Values [ Missing Columns ‘ Align ‘ Measur2l

1|IDADE Murmeric 8 0 ldade em anos |Mane |Mone 8 |Right Scale

2| ANDSEAN Mumeric E] 0 ' lrmera anos na Banca Nnne ”Nnhe E] 'nght |Scale
3|sEXD Numetic la 1] B0 i1 Femmmo} [Nane & 'nght |Nominal
4|HABLIT Mumeric 8 1] abilitagdes Literarias 11, Ensing Sec|Nane [E] 'nght |Ordinal
S|AQCOMP  Mumeric 1= 1] s AF. permitern a aguisicdo de competgncia|{1, Discordo tU'NUne g Right Ordinal
6| ACTPERM Mumeric 6] 0 s A F possibilitam a actuahzagau permanent/{1, Discordo T |None G -R.ight |Ordinal
7IPROG Mumeric g 0 pds as AF. apercetiome do meu progresso {1, Discorda T |None [ 'Right' |Ordinal
8| IMPDESEA Mumeric 3 [ |Pela sua natureza construtiva as A F. t8m |mpNnne £ 'Hight |Ordinal
9|PROGCAR Numeric (2 (FRHTRA. 1, Discord T |Nane 5 [Right __[Qrdinal
10|DETDESFU Murmeric 8 1, Discorda T |Mone g Right Ordinal
1 |COMPTEC  Mumeric s Walue Labels oK 1, Discordo T |MNone 3 Right Ordinal  __|
12|DESPESS Mumeric 8 Value: Eoa] {1, Discordo T |Mone 8 |Right Ordinal
13 F_OEMCON Mumetic 8 | Value Label | 1 Discorda T _None 8 _nght Ordmal_
14| TECCONB Mumeric B E TR — Help Discordn T |None 8 |Right Ordinal
15| DOMMNOTE  Numetic 8 Discardn' 1 Discarda T |None £ Right |Ordinal
16| ESPINICIA | Mumeric 8 ane | ndecisa” = 1, Discorda T |Mone G} [Right | Ordinal
17|PERSEY | Numeric B Hemaye e v 11, Discordo T |None B Right  |Ordinal
18| ANALPLA | Mumeric g | {1, Discordo T None g Right Ordinal
19| SEORGAN Mumeric IR 2 TSI 08 OO AT 2 e e {1, Discordo T |None [ .H.igh.t |Ordinal
20| CAPINGY  Mumeric B 0 'Capacidade de innvé;é’n {1, Discordo T [None & 'nght |Ordinal
21|CAPTREG Mumeric 8 0 | apamdade de trabalhar em equwpa 11, Discardo T |Nane 8 'nght |Ordinal
22|CAPRELA, Mumeric 8 1] Capaudade de relacionamenta com os outros {1 , Discordo T |None G -nght |Ordinal
23|CAPPEMNS Murneric 8 0 |Capacidade de pensar {1, Discordo T |Nane o Right Ordinal
24| CAPMODC Mumeric 3 0 |Capacidade de modificar comportamentos {1, Discordo T |Mone g Right Ordinal
25| CAPARPARP  Mumeric 8 0 'Ca'bacidade de aprender a aprender {1, Discordo T |None [ 'R-ig'ht |Ordinal
J6|PERSUA | Mumetic 5] i ersuagdo {1, Discordo T |Mone G [Right | Ordinal
27|CRIATIY  Mumeric la i} | Criatividade =-1 Discordo T |Nane & 'H'igh't |Ordinal
26|DINAM - Numeric G il |Dinamismo {1, Discordo T |Mane [ [Right | Ordinal
29|AUTON Murmeric 8 0 | Autonomia ;{1‘ Discordo T |Mone g Right Ordinal
30|RESF MNumeric i 0 Respunséb\lidade {1, Discordo T |Mone g VRight Ordinal
31 ADAPT _Numerlc 8 o | Adaptabilidade f{1 Discordo T :None 8 :Righf |Ordinal

Mlirmarice nl Brodutividade [ Misrnedn T [KMans A Rirtht
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Marne Type Width Decimals Label “alues Missing Columns Align Peasur =]
1]|IDADE Murmeric =] a Idade em anos Mone Mone =] Right Scale
2|ANOSBAMN Murneric =] a Mamero anos na Banca Mone Mone =] Right Scale
3|SEXO Murneric =] a Sexo {1, Feminina}.. |Mone =] Right Mominal
4|HABLIT Mumeric =] a Habilitagdes Literarias {1, Ensino Sec|/Mone =] Right Ordinal
5|AQCOMP  Mumeric 8 0 As AF. permitem a aquisicdo de competéncial{1, Discordo to|Mone 8 Right Ordinal
B|ACTFERM Mumeric =] a As AF. possibilitam a actualizagéio permanent {1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
7IPROG Murmeric =] a Apog as AF. apercebo-me do meu progresso ({1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
8| IMPDESEA Murneric =] a Pela sua natureza construtiva as A F. tém irmp {1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
S|PROGCAR Mumeric =] a As AF. proporcionam a progressdo na carreira[{1, Discord [= | Nane =] Right Ordinal

10| DETDESFU Mumeric {=] Value Lab 1, Discordo T |Mane {=] Right Ordinal
11| COMPTEC | Murmeric = 1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal  __|
12|DESPESS MNumeric =) ~Walue Label aK 1, Digcordo T |Mone =) Right Qrdinal
13| FORMCOM Murneric 2 Valus: — 1, Discorda T |Mone =] Right Ordinal
14| TECCONE  Numetic B Velue Label | Eanl 1, Discorda T |Nane B Right Ordinal
15| DOMMOTE | Mumeric =] - Help 1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
16| ESPINICIA  Numeric B L oiDiscordaTctalments =] 1, Discordo T |None B Right Ordinal
17 |PERSEY  Mumeric =] 3 = "Indecisa” = 1, Discordo T |Mone =] Right Qrdinal
18] ANALPLA | Mumetic El g EE:EEIEE Tt ~ 1, Discorda T |Mone E] Right Ordinal
19| SEORGAN Murmeric 8 1, Discordo T None 8 Right Ordinal
20| CAPINOY | Mumeric =] 1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
21|CAPTREQ  Mumeric El 1] Capacidade de trabalhar em equipa 11, Discordo T |None E] Right Ordinal
22| CAFRELA  Murmeric =] a Capacidade de relacionamento com os outros ({1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
23| CAFPPEMNS Murmeric =] a Ca;};‘cldade de pensar {1, Digcordo T |Mone =] Right Ordinal
24| CAPMODC Murmeric =] a Capacidade de modificar comportamentos {1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
25| CARAPAR Murmetic =] a Capacidade de aprender a aprender {1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
26|FERZUA.  MNurmeric {=] a Fersuacio {1, Discordo T |Mane {=] Right Ordinal
27 | CRIATINY Murmeric = a Criatividade {1, Discordo T |Mane =] Right Ordinal
28| DIMNAM Murmeric =] a Dinamismo {1, Digcordo T |Mone =] Right Ordinal
29| AUTOM Murneric =] a Autonomia {1, Discordo T |Maone =] Right Ordinal
30|RESP Murneric =] a Responsahilidade {1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
31| ADAPT Mumeric =] a Adaptabilidade {1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
0 Dirodtividade 1 11 Misrardn T [Mane A Rinht I’]rrhn::lfj
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Marne Type Width | Decimals Label Values Missing Columns Align Measur2]
1/IDADE Murneric g 0 Idade erm anos Mone Mone g Right Scale
2| AMNDSBAN Murneric 9 0 Mimero anos na Banca Mone Maone 9 Right Scale

3|5EXO Murmeric g 1] Sexo 11, Fermininol.. |None t&] Right Morninal
4|HABLIT Mumeric 5] 1] Habilitagdes Literarias 11, Ensino Sec/ None 5] Right Ordinal
S|AQCOMP  Mumeric g 1] Az AF. permitemn a aquisigdo de competéncia {1, Discordo to| Mone g Right Ordinal
B|ACTPERM Mumeric g 0 Ag AF. possibilitam a actualizagdo permanent {1, Discordo T |None g Right Ordinal
7|PROG Murneric g 0 Apds as AF. apercebo-me do meu progresso {1, Discordo T |None g Right Ordinal
8| IMPDESEA Murneric 3 0 Pela sua natureza construtiva as AF. tém imp {1, Discordo T |None t&] Right Ordinal
S|PROGCAR Murnetic I 1] As AF. proporcionam a progressdo na carreira {1, Discordo T |None g Right Ordinal
10|DETDESFU Murneric 5] 0 As. AF. gue frequentei foram determinantes p [{1, Discord I_ Mane 5] Right Ordinal

11 |COMPTEC  Mumeric g Discordo T |Mone g Right Ordinal |
12| DESPESS |Numeric B Eglue Labels Discorda T |None B Right  |Ordinal
13|FORMCOM Murnetic t&] ~Walue Labels 0K | | Discorda T |MNone g Right Ordinal
14| TECCONE | Murmeric 3 I alue: — | Discordo T |hone 3 Right Ordinal
15|DOMMOTE  Murneric =} I\ alue Labek | ﬂl | Discorda T |Mone g Right Ordinal
16|ESPIMICIA  Murneric 8 _ = Help | | Discordo T |Mone g8 Right Ordinal
17|PERSEY  Mumeric 8 I.____I ;: B:ﬁﬁggg]ma‘meme | Discordo T |Mone a8 Right Ordinal
18| ANALPLA  Mumeric g | 3 = "Indecisa" | Discordo T |Mone g Right Ordinal
13| SEORGAN | Numeric G i S 3 | Discordn T |Nane G Right | Ordinal
20| CAPINGY  Mumeric t&] | Discordo T |Mone t&] Right Ordinal
21|CAPTREQ  Murnetic I " e mi, Discordo T |Mone I Right Ordinal
22| CAPRELA  Murneric 5] 1] Capacidade de relacionamento com os outros {1, Discorda T |Mone g Right Ordinal
23|CAPPEMNS Murneric 5] 0 Cab;bldade de pensar 11, Discordo T |Mone 5] Right Ordinal
24| CAPMODC Mumeric 3 0 Capacidade de modificar comportamentos {1, Discordo T |None g Right Ordinal
25| CAPARPARP  Mumeric g 0 Capacidade de aprender a aprender {1, Discordo T |None g Right Ordinal
2B|PERSUA  Mumeric t&] 0 Persuagéo {1, Discordo T |Mone t&] Right Ordinal
27 |CRIATIY Murnetic t&] o Criatividade 11, Discordo T |None t&] Right Ordinal
28| DINAN Mumeric 5] 1] Dinarnisma 11, Discordo T |None 5] Right Ordinal
29|AUTON Murmeric 5] 0 Autonormia 11, Discordo T |Mone g Right Ordinal
30|RESF MNumeric 3 0 Responsabilidade 11, Discordo T |None g Right Ordinal
31| ADART Murneric g 0 Adaptabilidade {1, Discordo T |None g Right Ordinal
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Mame Type Width Decimals Label Walues Mizsing Columns Align Measur ]
1|IDADE Murmeric =} u] Idade em anos Mone Mone =} Right Scale
2|ANOSBAN Mumeric 9 [u] Miamero anos na Banca Mone hlone 9 Right Scale
3| SEXD Murneric s} o] Sexo {1, Feminino}.. |Mane (=} Right Marninal
A|HABLIT Murneric =} ] Habilitagdes Literarias {1, Ensino Sec|MNane =} Right Ordinal
S|AQCOMP  Mumeric =} [u] Mg AF. permitermn a agquisicdo de competéncia|{1, Discordo to/Mone =} Right Ordinal
B|ACTPERM Mumeric =} [u] As AF. possibilitam a actualizacdo permanent|{1, Discardo T |Mone =} Right Qrdinal
7|FROG Murneric (=} o] Apds as AF. apercebo-me do meu progresso {1, Discardo T |[Mone {5} Right Ordinal
8| IMPDESEA Mumeric =} o] Pela sua natureza construtiva as A F. tém imp {1, Discorda T |Mone =} Right Ordinal
S|PROGCAR Mumeric =} u] Mg AF. proporcionam a progressédo na carreira {1, Discordo T |Mone =} Right Ordinal

10| DETDESFU Mumeric =} u] Mg AF. que frequentei foram determinantes p |{1, Discardo T |RMone =} Right Ordinal
11|COMPTEC Murmeric g o As AF. permitem-me aumentar apenas as co [{1, Discord [= | None s} Right Ordinal
12|DESPESS Mumeric =} i Wi Discordo T |Mone =} Right Ordinal
13|FORMCOMN MNumeric 5] DiscurduT Plone =} Right Ordinal
14| TECCOMNE  Murneric a8 Walue Label oK Discordo T |Mone a Right Ordinal
15| DOMMOTE Murnetic =] Valus: i|— Discordo T |Mone ] Right Ordinal
16| ESPINICIA  Mumeric =} walue Label: | ﬂl Discordo T |MNone =} Right Ordinal
17 |PERSEY  Murneric =1 = = Help | Discordo T |Mone 8 Right Qrdinal
18| ANALPLA  Murneric (=} ;:IIB:zgg:ggJolalmente 2_ Discordo T |Mone (=} Right Ordinal
19| SEORGAM Mumeric =} 3=::\ndeclso"" = Discordo T |MNone 8 Right Ordinal
20| CAPINDY  Numeric ] A R Discorda T |Mane ] Right | Ordinal
21| CAPTREQ  Mumeric a8 Discordo T |MNane 8 Right Qrdinal
22| CAPRELA  Mureric s} T T TE TR T T TR TR TrT e = Discordo T |Nane s} Right Ordinal
23| CAPPENS  Mumeric a o Capacidade de pensar {1, Discordo T |Mone g Right Ordinal
24| CAPMODC  Mumeric =} u] Capacidade de modificar comportamentos {1, Discordo T |Mane =} Right Qrdinal
25| CAPARPAR Murneric (=} o] Capacidade de aprender a aprender {1, Discordo T |Mane (=} Right Ordinal
Z6|PERSUA Murneric =} u] Persuacio 11, Discordo T |Nane =} Right Ordinal
27 | CRIATI Murmeric =} u] Criatividade {1, Discordo T |None =} Right Ordinal
28| DIMNAM Mumeric a8 u] Dinamismao {1, Discordo T |Mane =} Right Qrdinal
29| AUTON Murneric (=} [u] Autonomia {1, Discordo T |Maone (=} Right Qrdinal
30|RESP Mumeric =} a] Responsabilidade {1, Discordo T |None =} Right Ordinal
31| ADAPT Murmeric =} u] Adaptabilidade {1, Discordo T |Mone =} Right Qrdinal
n Bradutividace 1 Nisrardn T Iklane ] Rirht
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Marne Type Width | Decimals Lahel Values Missing Columns Align Measur 2]
1|IDADE Mumeric 5] 1] Idade erm anos Mone Mane 5] Right Scale
2|ANOSBAN Mumeric 9 1] Mdmero anos na Banca Mone Maone 9 Right Scale
3|SEROD Mumeric g 0 Sexo {1, Ferninino}.. None g Right Mominal
4|HABLIT Nurneric t&] 0 Habilitagdes Literarias {1, Ensino Sec/None t&] Right Ordinal
S|AQCOMP  Murnetic I&] i} As AF. permitern a aguisicdo de competéncia {1, Discordo to| None I&] Right Ordinal
B|ACTPERM Murneric 5] 1] As AF. possibilitarm a actualizagdo permanent {1, Discordo T |None g Right Ordinal
7|PROG Mumeric 5] 0 Apds as AR, apercebo-me do meu progresso {1, Discordo T |Mone 5] Right Ordinal
8|IMPDESEA Mumeric g 0 Pela sua natureza construtiva as A.F. tém imp {1, Discorda T |None g Right Ordinal
9|PROGCAR Mumeric g 0 As AF. proporcionam a progresséo na carreira {1, Discordo T |None g Right Ordinal
10|DETDESFU Murnetic t&] 0 As. AF. gue frequentei foram determinantes p {1, Discordo T |None t&] Right Ordinal
11 |COMPTEC  Murnetic t&] o As AF. permitern-tne aumentar apenas as co ({1, Discordo T |None t&] Right Ordinal |
12|DESPESS Murneric 1] 0 As AF. contribuem positivamente para o meu [{1, Discord I_ Mane 5] Right Ordinal
13|FORMCON Murneric 5] Discordo T |Mone g Right Ordinal
T4|TECCONS  Numeric ] IR | Discordo T |None ] Right | Qrdinal
15|DOMMNOTE Muretic g ~Walue Labels oK | | Discordo T |Mone g Right Ordinal
16]ESPIMICIA | Mumeric g e ,‘_ | Discordo T |Maone g Right Ordinal
17|PERSEV | Mumeric ] e | Cancel | [ Discordo T nione 8 Right  |Ordinal
18 |AMNALPLA  Murmneric 5] : _ Help I | Discordo T |None &) Right Ordinal
19| SEQRGAM Mumeric g |_A“_I 12:::B:zggﬂg]ote\mente“ | Discordo T |Mone g8 Right Qrdinal
20| CARINDY Mumeric g C 3 = "Indecisa" = | Discordo T |Mone g Right Ordinal
21|CAPTREQ Mumetic 3 gf:]gmwdﬂ” i @ | Discordo T |None 5 Right  [Ordinal
_ ="Concardo Totalmente 2/ . s
22|CAPRELA  Mumeric i | Discordo T |None i Right Ordinal
23|CAPPENS  Murnetic g ¢ . wl, Discordo T |Mone g Right Ordinal
24| CAPMODC Murneric g 1] Capacidade de modificar comportamentos {1, Discordo T |None 5] Right Ordinal
25| CAPAPAR Murneric 5] 1] Capacidade de aprender a aprender 11, Discordo T |Mone 5] Right Ordinal
26| PERSUA  Mumeric 3 0 Persuagio {1, Discordo T |None g Right Ordinal
27 |CRIATIY  Mumeric g 0 Criatividade {1, Discordo T |None g Right Ordinal
28| DINAM Murneric t&] 0 Dinarnismo {1, Discordo T |Mone t&] Right Ordinal
29| AUTON Murmeric t&] 1] Autonormia 11, Discordo T |None t&] Right Ordinal
J0|RESP Murmeric 5] 0 Responsabilidade 11, Discordo T |None 5] Right Ordinal
31|ADAPT Mumeric g 0 Adaptabilidade 11, Discordo T |Mone g Right Ordinal
nl Produtividade I Ticrardn T [hlana a Rinht
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Mame Type Width Decimals Label Walues Mizsing Columns Align Measur 2]
1|IDADE Mumeric u] Idade em anos Mone Mone Right Scale
2| ANOSBAM  Mumeric [u} Marmero anos na Banca Mone Mone Right Scale
3|SEXO Murmeric u] Sexo {1, Fermninino}.. |None Right Marminal
4|HABLIT Mumeric ] Habilitagdes Literarias {1, Ensino Sec|MNone Right Ordinal
S5|AQCOMP  Mumeric u} As AF. permitem a aguisicio de competéncia {1, Discordo to| Mone Right Ordinal
B|ACTPERM Mumeric u] Mg AF. possibilitam a actualizagdo permanent){1, Discardo T |Mone Right Ordinal
7|PROG Murmeric u} Apds as AR, apercebo-me do meu progresso ({1, Discordo T |[Mone Right Ordinal
8| IMPDESEA Mumeric u] Pela sua natureza construtiva as A F. tém imp {1, Discorda T |Mone Right Ordinal
9|PROGCAR Mumeric u} A5 AF. proporcionam a progressdo na carreira {1, Discordo T |[Mone Right Ordinal
10| DETDESFU Mumeric u] Az AF. gque frequentei foram determinantes p |{1, Discordo T |Mone Right Ordinal
11| COMPTEC | Murmeric u} As AF. permitern-me aumentar apenas as co ({1, Discardo T |Mone Right Ordinal |
12|DESPESS Murmeric u} As AF. contribuern positivarnente para o meu {1, Discordo T |[Mone Right Ordinal
13|FORMCOM Mumeric 0 Na sociedade contemporénea a formagéo cont [{T, Discord [ | None Right Ordinal

14| TECCOMNE  Murneric
15|DOMMNOTE  Mumeric
16| ESPIMICIA  Murneric
17|PERSEY  Mumeric
18] ANALPLA  Mureric
19| SEORGAM Mumeric
20| CAPINDGY | Mumeric
21|CAPTREQ Murneric

, Discordo T |Mone
, Discordo T |Mone
(Va“"e Label oK. , Discordo T |Mane
iVaIue. I e , Discordo T |Mone

Valus Labst: | , Discordo T |None

Help , Discordo T |Mone

, Discordo T |Mone
, Discordo T |Mone

Right Ordinal
Right Ordinal
Right Ordinal
Right Ordinal
Right Ordinal
Right Ordinal
Right Ordinal
Right Ordinal

00| 0| 00| | 00| o| | 0o 00 C0| o0 0| C0| o0 o) | 00| OO/ Co|ch o0 00| | 0| @) oo o0 | o)W

T/ o|o oo o @ o @) oo || oo oofo oo oo @ oo @ o || oo o oo ol w o

22|CAPRELA  Murmeric v , Discordo T |Mone Right Ordinal
23|CARPPENS Murmeric , Discordo T |Mone Right Ordinal
24| CAPMODC  Mumeric ) =) 5= T [ E= TSR0 Tl (=] @) ) fulg €21 11 0 ) 1, Discordo T |Naone Right Ordinal
25| CAPARPAP Murmeric u} Capacidade de aprender a aprender {1, Discordo T |Mone Right Ordinal
26|PERSUA  Mumeric u] Persuacgido {1, Discordo T |MNone Right Ordinal
27 |CRIATIY Murmeric u} Criatividade {1, Discordo T |Mone Right Ordinal
28| DINAM Murmeric u} Dinamisma {1, Discordo T |Maone Right Ordinal
29| AUTON Mumeric [a] Autonomia {1, Discordo T |MNone Right Ordinal
J0|{RESP Murmeric [u} Responsabilidade {1, Discordo T |Maone Right Ordinal
31| ADAPT Murmeric u] Adaptabilidade {1, Discordo T |None Right Ordinal
2lepnn iraric 0 Produtividade 11 Nisrardn T [Kans Rirtht nrrhmlA!L‘
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Marme Type Width Decimals Label Walues Missing Columns Align Measur ]
1|IDADE Murmeric ldade erm anos Mone Mane Right Scale
2| ANOSBEAM MNumeric Mamero anos na Banca Mone Mone Right Scale
3|SEXO Murmeric Sexo {1, Fermninino}.. |None Right Marminal
4|HABLIT Murmeric Habilitagdes Literarias {1, Ensing Sec/Mone Right Ordinal
5|AQCOMP  Mumeric A5 AF. permitem a aguisicio de competéncia {1, Discordo to| Mone Right Ordinal
B|ACTPERM Mumeric Mg AF. possibilitam a actualizagdo permanent){1, Discardo T |Mone Right Ordinal
7|PROG Murmeric Apds as AR, apercebo-me do meu progresso ({1, Discordo T |[Mone Right Ordinal
8| IMPDESEA Mumeric Fela sua natureza construtiva as AF. tém imp {1, Discordo T |Mone Right Ordinal
S|PROGCAR Mumeric Mg AF. proporcionam a progressédo na carreira{1, Discordo T |Mone Right Ordinal
10| DETDESFU Murneric As. A F. gue frequentei forarm determinantes p {1, Discordo T [Mone Right Ordinal
T COMPTEC | Murmeric As AF. permitern-me aumentar apenas as co {1, Discardo T |Mone Right Ordinal |
12|DESPESS Mumeric Mg AF. contribuemn positivamente para o meu |{1, Discordo T [Mone Right Ordinal
13|FORMCON Mumeric Ma sociedade contermpordnea a formagdo cont ({1, Discordo T |Nane Right Ordinal
14| TECCOME  Murneric Técnicas e Conhecimentos Bancarios i1, Discord |_ Mane Right Ordinal

15|DOMMOTE Mumeric
16 |ESPIMICIA  Mumeric
17|PERSEY  Mumeric
18] ANALPLA  Mumeric

Mone Right Ordinal
Right Ordinal
Right Ordinal

Right Ordinal

Value Labels

Mone

Walue Label oK, iscordo T |Mone
Walle: II izscordo T |MNone
Cancel

00| 0| 00| 00| @) OO 00| o0 o0 oo| || oo oo o0 | oo| oo oo oo 0 OO OO 0| 0| 00| || o0 W

booooooooooooooooooooooooooooooo
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19| SEORGAN Murmeric “alus Labsl | | iscordo T [Mone Right Ordinal
20| CAPINDY  Murneric Help iscardo T |Mone Right Ordinal
21|CAFTREQ  Mumeric (BESEERAT — Discordo Totamente” = iscorda T |Nane Right |Ordinal
22|CAPRELA  Mumeric Change Indecisa” 3 izcordo T |Mone Right Ordinal
23|CAPPENS Murmeric Hemove '52:22:32 Totalmente" ~ iscordo T |Mone Right Ordinal
24| CAPMODC Murmeric iscordo T |Mone Right Ordinal
25| CAPAPAR  Mumeric T TS T eI ITETTOT wriscordo T |MNone Right Ordinal
Z26|FERSUA [ Murmeric Fersuacio {1, Discordo T |Mane Right Ordinal
27 |CRIATIY Murmeric Criatividade {1, Discordo T |Mone Right Ordinal
28| DIMAK Mumeric Dinamismo {1, Discordo T |MNone Right Ordinal
29[ AUTON Mumeric Autonomia {1, Discordo T |MNane Right Ordinal
J0|{RESP Murmeric Responsabilidade {1, Discordo T |Maone Right Ordinal
31| ADAPT Murmeric Adaptabilidade {1, Discordo T |None Right Ordinal
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Marme Type Width Decimals Label Walues Missing Columns Align Measur =
1/IDADE Murmeric g u} ldade erm anos Mone Mone g Right Scale
2|ANOSBAMN Mumeric =] a Mamero anos na Banca Mone Mone =] Right Scale
3| SEXO Murmeric =] a Sexo {1, Feminino}.. |Mone =3 Right Morminal
4| HABLIT Mumeric =] u} Habhilitagdes Literarias {1, Ensino Sec|Nane =] Right Ordinal
S|AQCOMP Mumeric =3 a As AF. permitem a aquisicdo de competéncia {1, Discordo to|Mone =] Right Ordinal
B|ACTPERM Mumeric =] u} As A F. possibilitarm a actualizagdo permanent {1, Discordo T [None =] Right Ordinal
7|PROG Mumeric =3 a Apds as AF. apercebo-me do meu progresso ({1, Discordo T |[Mone =3 Right Ordinal
8| IMPDESEA Mumeric =) u} Fela sua natureza construtiva as A F. tém imp {1, Discordo T |Maone =] Right Ordinal
9|PROGCAR MNumeric =3 a Asg AF. proporcionam & progressdo na carreira {1, Discordo T |[Mone =3 Right Ordinal
10| DETDESFU Murneric =] u} As. AF. gue frequentei forarm determinantes p {1, Discordo T |[Mone =] Right Ordinal
11| COMPTEC | Mumeric =1 a Az A F. permitem-me aumentar apenas as co ({1, Discordo T [None =3 Right Ordinal  __|
12|DESPESS Murmeric =] a A5 A F. contribuern positivarmente para o meu {1, Discordo T |[Mone =] Right Ordinal
13| FORMCOMN Mumeric =1 a Ma sociedade contempordnea a formagéo cont {1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
14| TECCOMNE | Mumeric =3 [u] Técnicas e Conhecimentos Bancarios {1, Discordo T |Mone =3 Right Ordinal
15| DOMNOTE  Murneric (=] o] Darninio de Movas Tecnologias {1, Discord [ |Nane =] Right Ordinal
16| ESFIMICIA | Mumeric =] She , Discordo T |Mone =] Right Ordinal
17 |PERSEY  Mumeric 8 , Discordo T |Mone 8 Right Ordinal
18] ANALPLA  Mumeric =] [ Value Labels oK , Discordo T |Maone =] Right Ordinal
18| SEORGAM Murneric =] i\r’alue | Cancel , Discordo T |Maone =] Right Ordinal
20| CAPINDY | Mumeric =} |Value Label | , Dizcordo T |Mone =} Right Ordinal
21|CAPTREQ |Murneric =] - Help , Discordo T |Mone =] Right Ordinal
Discordo Totalmente -~
22|CAPRELA  Mumeric 8 Dizcordo" = , Discordo T |Mone 8 Right Ordinal
23| CAPPEMNS Mumeric =] gg:ggg;u = , Discordo T |Mone =] Right Ordinal
24| CAPMODC Murmeric =1 Cancordo Totalmente' ] , Discordo T |Mone =1 Right Ordinal
25| CARPAPAR  Mumeric =] , Discordo T |Mone =] Right Ordinal
Z6|PERSUA  [Murmeric =] ) PErsaaG a0 T1, Discordo T |Mane =] Right Ordinal
27 |CRIATIY Mumeric =3 a Criatividade {1, Discordo T |Mone =3 Right Ordinal
28| DIMAM Murmeric =] u} Dinarmismo {1, Discordo T |Mane =] Right Ordinal
28| AUTON Mumeric =3 a Autonomia {1, Discordo T |Mone =3 Right Ordinal
30{RESP Murmeric =] u} Responsabilidade {1, Discordo T |Mane =] Right Ordinal
31|ADAPT Mumeric 8 a Adaptabilidade {1, Discordo T |Mone 8 Right Ordinal
ai=l=laln] Mlimaric 0 Brodutividads 11 Nisrardn T [Rlone 2 Rinht ﬂrd\r\:lf
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K
Type Width | Decirmals Label Walues Missing Columns Align Measur ]
1 MNumeric 3 0 Idade em anos Mone Mone g Right Scale
2| ANDSBAN Mumeric 9 0 Mimero anos na Banca Mone Mone 9 Right Scale

3|SERO Murneric t&] 0 Sexo {1, Ferinina}.. None i Right MNominal
4|HABLIT Mumeric I&] i} Habilitagdes Literarias 11, Ensino Sec/None t&] Right Ordinal
S|AQCOMP  Murneric 5] o As AF. permitern a aquisicdo de competéncia {1, Discordo to| MNone 5] Right Ordinal
B|ACTPERM Murneric 5] 0 As AF. possibilitam a actualizagfo permanent {1, Discordo T |Mone 5] Right Ordinal
7|PROG Mumeric g 0 Apds as AF. apercebo-me do meu progresso ({1, Discordo T |None g Right Ordinal
8| IMPDESEA Mumeric 3 0 Pela sua natureza construtiva as AF. tém imp {1, Discordo T |Mone g Right Ordinal
9|PROGCAR Mureric t&] 0 As AF. proporcionam a progressédo na carreira {1, Discordo T |None t&] Right Ordinal
10| DETDESFU Murnetic I&] 1] As. AF. gue frequentei forarn determinantes p {1, Discordo T |None I&] Right Ordinal

11 |COMPTEC  Murneric 5] 1] As AF. permitern-me aumentar apenas as co ({1, Discordo T |None 5] Right Ordinal  _|
12|DESPESS Murneric g 0 As AF. contribuem positivarmente para o meu {1, Discordo T |Mone 5] Right Ordinal
13|FORMCON Mumeric g 1] Ma sociedade contempordnea a formagdo cont|{1, Discorda T |None g Right Ordinal
14| TECCONE  Mumeric 3 0 Técnicas e Conhecimentos Bancarios {1, Discordo T |None g Right Ordinal
15|DOMMOTE  Murnetic 3 0 Daminio de Movas Techologias {1, Discordo T |None t&] Right Ordinal
16| ESPIMICIA  Murneric 3 0 Espitito de iniciativa i1, Discord []None t&] Right Ordinal
17 |PERSEY  Murneric 5] Ve il , Discorda T |Mone 5] Right Ordinal
18| ANALPLA  Mumeric a8 , Discorda T |Mone a8 Right Ordinal
19| SEORGAM Mumeric 3 [ Walue Label 1 oK . Discorda T |Mone 3 Right Ordinal
20[CAPINCY Mumeric g Value: !\ o , Discordo T |Mone g Right Ordinal
21 |CAPTREQ Mureric a8 Yalue Label | , Discordo T |Mone a8 Right Ordinal
22|CAPRELA | Mumeric g Help I . Discordo T |None a Right Ordinal
23|CAPPENS  Murnetic g , Discorda T |Mone g Right Ordinal
24| CAPMODC Mumeric a8 ,Discorda T |Mone g Right Ordinal
25| CAPARPAR Mumeric s} , Discordo T |Mone s} Right Qrdinal
Z6|PERSLA  Mumeric g , Discordo T |Mone g Right Ordinal
27 |CRIATIY  Mumeric t&] ) TTTETTo YT T, Discordo T |None i Right Ordinal
28| DINAM MNurneric t& 0 Dinarnismo {1, Discordo T |None t&] Right Ordinal
29| AUTON Murmeric t&] 1] Autonormia 11, Discordo T |None t&] Right Ordinal
J0|RESP Murmeric 5] 0 Responsabilidade 11, Discordo T |None 5] Right Ordinal
31|ADAPT Mumeric g 0 Adaptabilidade 11, Discordo T |Mone g Right Ordinal
wli=l=laln] Mimarie nl Produtividade 1 TNierardn T [hlana a Rinht Mrdinal
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=|=|5 = - l:lnvu le=| & -I-IFI [ 2|
Marne Type I Wyidth I Decimals [ Label [ Walues [ Missing Columns Align Measur =
1|IDADE Murneric 8 i ||dade em anos [Maone [Maone a |Right Scale
2|ANOSBAM Mumeric 12 u] |Mimern anos na Banca 'Nnne Maone 9 Right Scale
3|SEXO Murmeric IE] u] |Sexo {1 Feminino}.. |Mone =} Right Marinal
4|HABLIT Mumeric G u] EHablI\Ia;ues Literarias {1 Ensino Sec|Mone G 'Highl |Ordinal
5|AQCOMP  Numeric G ] |As AF. permltem a aqu\sll;ao de competencla i1, Discorda to| Nane G 'I':lighi |Ordinal
B|ACTPERM |Mumeric 8 a] |As AF possibilitarn a actuahzagan permanent{1, Discardo T |Mone 8 'nght Ordinal
7|PROG Mumeric =} u] |#pds as A.F. apercebo-me do meu progresso 1, Discordo T |Mone =} Right Ordinal
5| IMPDESEA Numeric g ] |Pela sua natureza construtiva as AF. tém imp| '{1 Discorda T |Mane G 'Hight |Ordinal
9|FROGCAR Mumeric i3 u] |As AF. proporcionam a progressao na carreira {1, Discorda T |Maone 8 H]ght Ordinal
10| DETDESFU Numeric I ] |As. AF. que frequentei foram determinantes p |{1, Discordo T [None ] Right Ordinal
11| COMPTEC | Mumeric ] u] [Ag AF. _permitem-me aumentar apenas as co {1, Discordo T |None |8 'R'igh'l |Ordinal - __|
12|DESPESS Mureric :8 1] |As AF. contribuem positivamente para o meu '{1 Discordo T |None G 'Hight |Qrdinal
13|FORMCOM Murneric =] u] Ma sociedade contempordnea a formagéo cnnt'{L Discordo T |MNane {5} Right Ordinal
14| TECCONE  Mumeric =] u] | Técnicas & Conhecimentos Bancarios |11, Discordo T |MNone =} VHight Ordinal
15| DOMNOTE | Mumeric G u] |Dominio de Nuvas Tecnologias {1 Discordo T |Mone G 'Highl' |Ordinal
16|ESPINICIA  Numeric C} ] :Espmto de iniciativa 1, Discordo T |Mone G 'nght |Ordinal
17|PERSEY | Mumetic 8 ] |Perseveranca [(1, Discord =] Mone 3 Right Ordinal
18] ANALPLA  Numneric Value Labels Ed[Eq) Discorda T |Mone B :H.?g.h.‘ |Ordinal
15| SEORGAN Murmeric a8 —=—= Discorda T |Mone a8 Right Qrdinal
20| CAPINDGY  Murmeric 8 ~Value Labels - oK Discordo T |MNane 5] Right Ordinal
21| CAPTREQ N!_lmer!!: B Walue: ’—- Cancel _D!!scnr_dn T _Nnne B _H_lg_ht __Ordmal_
22| CAPRELA, N_ume:ric 8 “Walue Label: ] _Discurd_u T _Nune 8 _Righl_ _On_ima_l
23| CAPPENS | Mumeric a Help: Discordo T |Maone g Right Ordinal
24| CAPWODC Murneric s} \—I Dissore T oteiment= Discordo T |Nane s} nght Ordinal
25| CAPARAP | MNumeric 5 i ndecisa’ Discordo T |Mone ] Right Ordinal
ZE|PERSUA Mumeric 8 wr]| [ Discorda T |None B [Right _|Ordinal
27 |CRIATIY  Mumeric (s} Discordo T |Maone (=} Right Qrdinal
28| DIMAK Murneric 8 T TITETTTTIT 7T, Discordo T |MNane =} Right Ordinal
25| AUTON Murmeric G [l | Autonomia j{1 Discordo T | Mone G ﬁighi |Ordinal
30|RESP Murneric ] u] :Responsabwllﬁade ;{1 Discorda T |Mane & -H'ig']ht |Ordinal
31| ADAPT Murneric 8 1] |Adaptabilidade 11, Discorda T |Mane 8 Right Ordinal
Tl In} Drodtividade 111 Mizeardn T [Rone A Rirtht
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Mame | Type I Width I Decimals [ Label [ Walues [ Mizsing Columns Align ‘ Measur)
1|IDADE Murneric 8 o] |ldade em anos Mone Mone &} Right Scale
2|ANOSBAM Mumeric 12 u] |Mimern anos na Banca :Nnne Maone 9 Right Scale
3| SEXO Mumeric IE] o] |Sexo '{1 Feminino}.. |None 8 Right Marminal
4|HABLIT Murmeric It=1 ] |Hahilitages Literarias |11, Ensino Sec MNone =} Right Ordinal
5|AQCOMP | Mumeric Gl ] A5 AF permnem a aqu\slgan de cnmpetencla iscordo ta| Mone & nghl |Ordinal
E|ACTPERM | Mumeric G [u] ;AS A, F pusslbwlnam a actuahzagau permanent| Discordo T | Mone G -R'ig'hl |Ordinal
7|PROG Mumeric G u] iApUs as AF apercebu me dU Meu progresso {1 Discordo T |Mone & 'Righl' |Ordinal
5| IMPDESEA Numeric =3 ] |Pela sua natureza construtiva as AF. 18m im| Discordo T |Nane & 'nght |Ordinal
S|PROGCAR Mumeric & ] éAs AF. proporcionam a progresséo na carre\ra'{L Discorda T |Nane & 'nght |Ordinal

10| DETDESFU Nurneric & o |As. AF. que fréqﬁemfei faram determinantes [4] :{i " Discorda T |Mane G 'nght |Ordinal
11| COMPTEC  Murneric ] o] As AF. permitern-me aumentar apenas as co {1 Discordo T |Mane (=} Right Ordinal |
12|DESFESSE  Murmeric 8 ] |As A F. contribuem positivamente para o meu {1, Discorda T |Mone s} Right Ordinal
13|FORMCOM Murneric =} u] Ma sociedade contemporinea a formacgéo cnnt'{1‘ Discordo T |MNane =} Right Ordinal
14| TECCONE | Mumeric ] i Técnicas e Conhecimentos Bancarios {1, Discordo T |None ] |Right Ordinal
15|DOMMNOTE  Mumeric 8 1] Dominio de Movas Tecnologias 11, Discordo T |Mone =} Right Ordinal
16| ESPINICIA [ Mumeric g o .Espmtn de iniciativa Discordo T |None G .Hight |Ordinal
17|PERSEY  Mumeric G u] fPerseveranga 1, Discorda T |Mone & 'R-ig'hl |Ordinal
18| ANALPLA Murmeric 8 o :Céhéeid‘a‘de de andlise e Planeamento {1, Discord [7] i_\luhe 8 :nghl Ordmal_
15| SEORGAN Murmneric =} u] > aRiscardo T |RMone =} Right Ordinal
20| CAPINOY Murmeric G u} YalueLabals Egl biscordo T |None G 'nght |Ordinal
21 "CAP'TREG Mumetic ] 0| -~ walue Labels 1 oK hiscorda T |Mone E :I':lighi "Ord\r'ﬂalr
22| CAPRELA,  Murneric =) 0f walue ]— piscordo T |MNone a Right Qrdinal
23|CAPPEMS Murneric 8 i Walus Labsk: | @ piscordo T |Mone 5] Right Ordinal
24| CAPMODC  Murneric =} o] - — - Help piscordo T |Nane =} Right Ordinal
25| CAPAPAP Numeric E o R [T~ izcoro Triainen & biscordo T |None & Right  |Ordinal
26|PERSUA  Mumeric =] u] " |ndecis: = piscordo T |None =} Right Ordinal
27 |CRIATIY  Numeric & o]l e O ek - bizcordo T |Mane E [Right | Ordinal
28| DIrAK Mumeric =} ] piscordo T |Mone =} Right |Ordinal
25| AUTON Murmeric G ] ErTETTETTT ==t ordo T |Mone G ﬁighi |Ordinal
30|RESP Nurneric G a] :Responsabwlldade ;{"1 Discordo T |Nane G -H'ig']ht |Ordinal
31 ADAPT Nurneric ;E u} | Adaptabilidade ={i . Discorda T |Mane G 'nght' |Ordinal
Muiraaric 0 Produtividade 11 Nisrardn T [Kans ] Rirtht

Awedinal 7]
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Marme | Type I Width I Decimals [ Label Walues [ Missing Columns Align ‘ Measur 2]
1]IDADE Mumeric |ldade em anos Mane MNone Right Scale
2|ANOSBAM Mureric :NL'lmero anos na Banca |Mane Mone Right Scale
3|sE0 Mumeric |Sexo i Fem\‘n‘ino}.. [Mare 'nght [Mominal
4|HABLIT Mumeric EHahlI\ta;nes Literarias Ensino Sec|None .nght |Ordinal
5|AQCOMP | Mumeric |As AF permnem a aqu\slgan de cnmpetencla i, Discordo to|MNone nghl |Ordinal
B|ACTPERM |Mumeric |As AF. possibilitarm a actuahzagao permanent {1, Discardo T |Mone 'nght Ordinal
& Murmeric |Mpas as AR apercebo-me do MEU progresso Discorda T |Mone Right Ordinal
G Mumeric |Pela sua natureza construtiva as A i T Mone 'Hight |Ordinal
g Mumeric |As AF proporcionam a progressdo na carreira {1, Discordo T |Nane .H-ig.ht |Ordinal

10| DETDESFU Mumeric |4z AF. que frequentei foram determinantes p {1, Discordo T |None Right Ordinal
11| COMPTEC  Murneric As AF. permitern-me aumentar apenas as co {1 Discordo T |Mane Right Ordinal |

[X]

DESPESS Murmeric fAs AF. contnbuem positivamente para o meu {1 Discorda T None_ Right Ordinal

8 ] E

=] 0 =]

8 0 [

& [l &

£ il &

8 [u] (=}

8 0 {5}

El 0 [

G [l G

=] u] =}

|Gl i 8

=} n] (=}
13| FORMCOMN  Numeric G ] _Na sociedade cumempuranea a furmal;au cont|{1, Discordo T |None G ﬁighi |Ordinal
14| TECCONE | Mumeric ] ] |Técnicas & Conhecimentos Bancarios |{1 Discordo T |None 8 |Right |Ordinal
15|DOMMNOTE  Mumeric 8 1] Dominio de Movas Tecnologias |1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
16| ESFINICIA  Murneric (=} o] |Espirito de iniciativa {1, Discorda T |Mone (=} Right Ordinal
17 |PERSEY  Murmeric g u} |Perseveranca 11, Discordo T |Mone g F{]ght Ordinal
18] ANALPLA | Mumeric & u] 'Capacldade de analise e Planeamento f{1 Dlscurdu T [None G 'Hig'hl |Ordinal
15| SEORGAN Mumeric IE 0 |Sentido de organizagéo [T, Discord [ | Mone £ |Right |Ordinal
20| CAPINDGY | Mumeric It=1 ] Value Labels Mone =} Right Ordinal
21| CAPTREQ Murneric 8 [u] Mone (=} Right Qrdinal
22| CAPRELA | MNumeric ] 0 | [ value Labels boordo T [Nane G |Right | Ordinal
gj EQE;I‘E:‘I}IJSC gumenc g 0 | |value m 3 T |Mone |8 _R!ghl |Qrdinal
Limeric Gl 0| [value Labet | ! Mone Gl Right | Ordinal
25| CAPAPAP Mumeric £ 0 _— . Help : None 5 Right  |Ordinal
26|FERSUA  Numeric E o [T - Tcords Tataiments Nane B Right  |Ordinal
27 |CRIATIY  Numeric a i hange Indeciss” : Naone 8 Right  |Ordinal
BIDNAM  Numerc 8 0 || Aeoee | |82 vConeerdo Tetaimente® peorda T | None 2 [Right | Ordinal
29| AUTON Mumeric 8 [a] E: Mone =} Right Ordinal
30|RESP Mumeric ] 0 T ~r—=mscordo T |Mone ] | Right Ordinal
31 [ADAPT Murmeric =] u} | Adaptabilidade {1, Discordo T |Mone g Right Ordinal

In} Produtividacde M Miarardn T [Bana A

Rirtht Mrrinal =
»
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Marne | Type Wldthl Decimals [ Label [ Walues [ Missing Columns‘ Align ‘ Measur 2|

'R-ig'ht |Ordinal
'ng'ht |Ordinal
Right Ordinal
[Right [ Ordinal

,Discordo T IMane
, Discorda T |Mone

17|PERSEY  Murneric
18] ANALPLA  Mumeric
19| SEORGAM Mumeric
20| CAPINOY  Mumeric

fPerseveran;a

;Capaudade de analise e Planeamento
|Sentido de arganizagio 11, Discordo T |Mone
E_Capacidade de inuvégéu .{1‘ Discord [7] Mone

|

1|IDADE Mumeric 8 0 |Idade em anos |Mane |None |Right Scale
2| AMOSEAN | Numeric X i} iNL’Im‘I‘BrU anns na Banca Nune IMane .Hig.ht |Scale
3|2Ex0 Numeric la 0 Sexn {1 Femmmn} 'Nnne 'H'igh't [Maminal
4|HABLIT Mumeric £ 0 EHahlI\ta;nes therarlas , Ensino Sec| None 'nght |Ordinal
5|AQCOMP Mumetic G i} |As AF. permltem a aqu\sn;ao de competenua.{ Discordo to|None 'nght |Ordinal
B|ACTRERM Mumeric 8 0 |&s AF. possibilitarn a actuahzagao permanent{1, Discorda T |None Vﬁlght Ordinal
7|PROG Mumeric g 0 |#4pos as AF. apercebo-me do meu progresso {1, Discorda T |Nane Right Ordinal
8| IMPDESEA Mumeric G} 0 |Pela sua natureza construtiva as AF. t6m imp Discardo T |None .Hight |Ordinal
9|PROGCAR MNumeric B 0 ;As AF. proporcionam a progresséo na carrewraf Discordo T |Mone 'H-ig'ht |Ordinal
10 DESFU Numetic £} 1] |As. AF fue frequemm faram determinantes Discordo T |Nane 'Hig'ht |Ordinal
1] COMPTEC  Numeric 1] |As AF. permiterm-rme aumentar apenas as ; Discordo T |Nane 'R'igh't |Ordinal - _|
12|DESPESS Murneric 0 |As AF. contribuem positivamente para o meu |{1, Discordo T |None Right Ordinal
13|FORMCON Mumeric 1] |Ma sociedade contemnporanea a formagéo cont {1, Discordo T |None Right Ordinal
14| TECCONE  Mumeric 0 |Técnicas e Conhecimentos Bancarios {1 Discordo T |None -nght |Ordinal
15| DOMMOTE  Mumeric 0 |Daminio de Movas : Techologias 11, Discordn T |None 'nght |Ordinal
16| ESPINICIA Numetic il :Espmtn de iniciativa Discordo T |Nane 'Hight |Ordinal

i |

1]

1]

i]

21|CAPTREQ  Numetic Maone Right Ordinal
22|CAPRELA, Mumeric Yaluslabele 'Nnne -nght |Ordinal
23 CAF‘F‘ENS Mumeric 1~ Walue Labels 1 0K DlscordDT [None :nght :_Or_l':l_ma'!
24| CAPMODC Mumeric | . _Discordo T |MNone Right Ordinal
75| CAPAPAP N v Eaneel | | Discardo T |N R'gm Ordinal

. umeric Vil Labet | , Discorda T | None |Fight _ |Ordina
Z6|PERSLA  Mumeric Help , Discordo T |Mone Right Ordinal

Discordo Totalmerte ~ Discordo T

| Ad 1

\_I itk d _Nnne
har "Indecisn’ , Discordo T |Mane
‘Concordg” = ST :

5 s Hemoye "Concordo Totalmente" b  Digcordo T |None Jord I 5

J0|RESP Murmeric L , Discorda T |Mone Right Ordinal

31 ADAPT Mumeric " i daiadliiata wt, Discordo T |Mone |Right Ordinal

Mirmaric nl Produtividade | 1 [ Ticrardn T [Mane Rinht ]l"]rdm:xl

1 »

]\ Data V\ew W Variable View /

27| CRIATIY | Mumeric
28| DINAM MNurneric
29| AUTON Murnetic

:H'igh't :Orﬂmal'
Right __[Ordinal
Right Ordinal

|00 0| | | |G| 00 O 00| 00| 00 00| 00 00| OO 00| 00| 00| @0 0 B
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Marme Type I Wyidth I Decimals [ Label [ Walues [ Missing Columns Align ‘ Peasur=|
1] IDADE Mumeric E 0 |Idade em anos |Mone |Mone E Right Scale
2| ANOSEAN |Numeric o [u]} [Nimera anos na Banca Mone [None E] .Hig.ht [Scale
3|SExO Mumeric ] u} Sexn :{1 , Ferminino}.. [None G 'F'llgh't [Mominal
4| HABLIT Murmeric 8 u} |Habilitagdes Literarias 41, Ensino Sec/Mone =] Right Ordinal
5|AQCOMP Mumeric =] u} | &g AF. permitem a aguisigdo de competéncia {1, Discordo to Mone =3 Right Ordinal
B ACTF‘ERM Mumeric 8 [u] »’-‘«s AF. bussib\liiam a‘actu‘ahzag‘éu permanem. \ Discordo T |Mone I .R.ight [Ordinal
7|PROG Mumeric ] a iApo‘s'as'A:F apércebo—m'e'ﬂo meu 'pro'gresso "{1 i Discorda T |Mone G 'Hight' [Ordinal
8| IMPDESEA Mumeric g u] |Pela sua natureza construtiva as AF. tém imp {1, Discordo T |Mone g Right Ordinal
9|PROGCAR Mumeric 8 a As AF. proporcionam a progressdo na carreira{1, Discordo T [Mone 8 H]ght Ordinal
10| DETDESFU Murmeric a 1] |As. AF. gue frequentei foram determinantes p {1, Discordo T |None [&] Right Ordinal
11| COMPTEC | Mumeric & a [As AF. permnem me aumentar apenas as co Discurdu T .I.\Iune G .H.igh.t |Ordinal |
12|DESPESS Murmeric IE] u} EAS AF. contribuerm positivarmente para o meu {1, Discorda T |Mone G 'nght |Ordinal
13|FORMCOMN Murneric 8 a Ma sociedade conternpordnea a formacdo cont {1, Discordo T |Mane =] Right Ordinal
14| TECCONE |Mumeric G} 0 Técnicas & Conhecimentos Bancarios 141, Discordo T |Mone E Right Ordinal
15| DOMMOTE  Mumeric 8 u} Dominio de Nnvas Tecnologias 41, Discordo T |Mone 8 Right Ordinal
16| ESPINICIA |Mumeric 3 a :ESFIIFIIU de iniciativa :{1 Discorda T |Mone G .Hight [Ordinal
17 |PERSEY  Murmeric B u} :F'erseveranl;a :{1‘ Discorda T |None G 'H-lg'ht |Ordinal
18 | AMNALPLA | Murneric L= u} |Capacidade de andlise & Planeamenta {1, Discordo T |Mane =] Right Ordinal
18| SEODRGAM | Mumeric & u} |Sentido de organizagao , Discordo T |Mane =3 Right Ordinal
20|CAPINOGY | Mumeric & a :Capacldade de i |nnvag:an , Discordo T [None & .Hight [Ordinal
21|CAPTRE@ |Mumeric B [ |Capacidade de trabalhar em equipa [T, Discard [ None E] |Right | Ordinal
22| CAPRELA | Mumeric ] - Discorda T |Mone G 'H'lght |Ordinal
23| CAPPENS  Murmeric G Yaluelabels Discordo T |None B Right Ordinal
24| CAPMODC Murmeric _8 Yalue Labels ok Discordo T _Nnne _8 _H_ig_ht _Ordmal
25|CAPAPAR  MNumeric g Value: | Digcordo T |Mone I3 |Right |Ordinal
26|PERSUA  MNumeric G alio Labet: | o enicel Discarda T |MNone G Right  |Ordinal
27 |CRIATIY Murmeric =] Help Discordo T |Mane 8 Right Ordinal
20| DIMAR Murneric ] |_J Diseorda Tolamont=i ~ Discordo T |Mane Gl Right Ordinal
! | iscordo ! ]
28| AUTON Mumeric =} |ndeciza = Discordo T |MNone =} Right Ordinal
30 HI_ES_F' Nurmeric 8 = |52 Eg:gg:gﬁ Tatalmente" v Discardo T |Mone 8 :H.ight_ |Ordinal
31 ADAF’T Mumeric g  Discardo T |Mone g Right |Ordinal
Mlimaric Nisrnrdn T IRane 2 Rinht
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Marme Type I Wyidth I Decimals [ Label [ Walues [ Missing Columns Align ‘ Peasur=|
1]IDADE Mumeric E 0 |Idade em anos |Mone |Mone E Right Scale
2| ANOEEBAN |Numeric a a [Nimero anos na Banca [Mane [None ] .nght |Scale
3|SEXO Mumeric IE] a |Sexo , Ferminino}.. [None I 'nght [Mominal
4| HABLIT Murmeric E] u} fHablI\ta;ﬁes Literarias {1, Ensing Sec|None G 'nght |Ordinal
5|AQCOMP  Mumeric 8 a | As AF. permitem a aquisicio de competéncia {1, Discorda to Mone =] Right Ordinal
B|ACTPERM Mumeric G} 0 |As A F. possibilitam a actualizagdo permanent {1, Discordo T |Mone E Right Ordinal
7|PROG Murmeric 8 1] |Apos as A F apercebo-me do meu progresso Discordo T |Mone =} Right Ordinal
8| IMPDESEA Numeric g i] |Pela sua natureza construtiva as A F. 18m imp {1, Discordo T [None & |Right |Ordinal
9|PROGCAR Mumeric | a EAS AF. prupurcmnam a prugressau na carreiral{1, Discorda T |Mone B .H-igi'lt Ordinal
10| DETDESFU Mumeric [u]} (Mg AFL gue frequemel foram determinantes <8} Discorda T |Mone B 'ng'ht |Ordinal
11| COMPTEC | Murmeric ] u} As AF. permitern-me aumentar apenas as co {1‘ Discordo T |Maone (=] Right Ordinal |
12|DESPESS Murmeric 8 a A5 AF. contribuerm positivamente para o meu {1, Discordo T |MNone =] Right Ordinal
13|FORMCON Mumeric =3 u} Ma sociedade contempordnea a formagdo cont|{1, Discordo T |MNone =3 Right Ordinal
14| TECCOMNE | Mumeric 8 a |Técnicas e Conhecimentos Bancarios {1, Discordo T |Mone 8 Right Ordinal
15| DOMNOTE | Mumeric I a |Dominio de Movas Tecnologias .{‘i‘ Discorda T |Mone I .Hight. [Ordinal
16| ESPINICIA |Mumeric 3 a :Espirffo de iniciativa |, Discordo T |Mane G 'nght [Ordinal
17 |PERSEY  Murmeric G u} :F'e‘fseveranl;a Discorda T |None E] 'nght |Ordinal
18 | AMNALPLA | Murneric L= u} |Capacidade de andlise & Planeamentno , Discordo T |Maone =] Right Ordinal
18| SEORGAM MNumeric ] u} | Sentido de nrgamzagé’n , Discordo T |Nane =3 Right Ordinal
20| CAPINDY | Mumeric 8 u] Capacidade de inovagéo . Discordo T |Mone =} Right Ordinal
21| CAPTREQ | Mumeric 8 a ECapacldade de trabalhar em equ\pa .{1 |scurdu T |None I | Ri ght [Ordinal
22| CAPRELA | Murmneric E ] |Capacidade de relacionamento com os outras . MNone 8 |Right |Ordinal
23| CAPPENS | Mumeric E] q Value Labels Dizcordo T |Mane E] 'nght' |Ordinal
24| CAPMODC Murneric =) ——iscordo T |Mone =] Right Ordinal
25| CAPAPAR Mureric 8 0 —alue Labels oK Mone 8 Right Ordinal
2B|PERSUA  Mumeric 8 A value: Mone 8 Right Ordinal
27|CRIATIY | Mumeric & i | gt |‘ Cancel |None E [Right | Ordinal
28| DINAM Mumeric =3 a Help PMone i) Right [Ordinal
25| AUTON Mumeric L= [ l—l ; o - Mane G 'nght [Ordinal
J0|{RESP Murneric ] a Snae i = [Naone G 'nght |Ordinal
31 ADAF’T Mumeric 8 0 » 5 ~ Mone =] Right Ordinal
Mimaric —J e = Nana ] Q.Em
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File: ata AR,

6|8 ®] o | =k ol FH BGEF @

Mame Type Width | Decimals Label Values Missing Columns Align Measur 2
1|IDADE Murmeric I&] i} |dade em anos Mone Maone I&] Right Scale
2|ANOSBAN  Murneric 9 1] Mdrnero anos na Banca Mone Mane 9 Right Scale
3| SEXD Murmeric 5] 0 Sexo 11, Feminina}.. |Mone 5] Right Maorninal
4|HABLIT Mumeric 3 1} Habilitagdes Literarias 11, Ensino Sec/ MNone g Right Ordinal
S|AQCOMP  Mumeric 3 0 As AF. permitern a aguisicdo de competéncia {1, Discordo to None g Right Ordinal
B|ACTFERM Murnetic t&] 0 As AF. possibilitarm a actualizagdo permanent {1, Discordo T |None t&] Right Ordinal
7|PROG Murmeric I&] o Apds as AF. apercebo-me do meu progresso ({1, Discordo T |None I&] Right Ordinal
8| IMPDESEA Murneric g 1] Pela sua natureza construtiva as AF. tém imp {1, Discorda T |Mone 5] Right Ordinal
9|PROGCAR Murmeric 5] 1] As AF. proporcionam a progressao na carreira {1, Discordo T |Mone 5] Right Ordinal

10|DETDESFU Mumeric 5] 1] Az, AF. que frequentei foram determinantes p {1, Discordo T |Mone g Right Ordinal
M| COMPTEC Murmeric g 0 s AF. permitem-me aumentar apenas as co ({1, Discordo T |Mone g Right Ordinal
12|DESPESS Murnetic t&] 0 As AF. contribuem positivarmente para o meu ({1, Discordo T |None t&] Right Ordinal
13|FORMCOMN Murnetic I&] i} Ma sociedade contempordnesa a formagdo cont|{1, Discordo T |None I&] Right Ordinal
14| TECCONE  Murneric 5] 1] Técnicas e Conhecimentos Bancarios 11, Discordo T |None 5] Right Ordinal
15| DOMMOTE Murneric 5] ] Daorninio de Movas Tecnologias 11, Discordo T |Nane 5] Right Ordinal
1B |ESPIMICIA  Mumeric g 0 Espirito de iniciativa 11, Discordo T |Mone g Right Ordinal
17|PERSEY  Mumeric g 0 Perseveranca {1, Discordo T |None g Right Ordinal
18| AMALPLA  Murnetic t&] 0 Capacidade de analise e Planeamento {1, Discordo T |None t&] Right Ordinal
19| SEORGAM Murnetic t&] o Sentido de organizacéo 11, Discordo T |None t&] Right Ordinal
20| CAPIMOY Murneric 5] 1] Capacidade de inovagdo 11, Discordo T |None 5] Right Ordinal
21|CAPTREQ | Murneric 5] 1] Capacidade de trabalhar erm equipa 11, Discordo T |None g Right Ordinal
CAPRELA  MNumeric 5] 0 Capacidade de relacionamento com os outros {1, Discorda T |None g Right Ordinal
CAPPENS Mumeric g 0 Capatidade de pensar (1. Discord [= | Mone g Right | Ordinal
CARPMODC Numer?c 3 Value Labels D s D?scnrdn T |Mone i H?ght Ordinal
CAPAPAP Mumertic t&] 1, Discordo T |Mone g Right Ordinal
PERSUA  Mumeric t&] Walue Labels oK I !{1 , Discorda T |Mone t&] Right Ordinal
CRIATIY  Numeric B |Value . - {1, Discordo T |None B Right Ordinal
ancel |
DirMak Mumeric d \alue Label: i | 11, Discordo T |Mone d Right Ordinal
AUTON  Murmeric g — . - Help {1, Discordo T |Mone g Right Ordinal
RESP  Mumeric & [ ] [T Discordo Totdhmente o (1 Discordn T |Mone & Right | Ordinal
ADAPT Mumetic 3 3 ="Indecisa’’ {1, Discordo T |Mone 3 Right Ordinal
Mimerie ;;Egggg:gg T v 1 Tiarardn T [Nana A Rirtht nrmm_.!;]
| |

File  Edit Dat: (]
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Mame Type Width | Decimals Label Values Missing Columns Align Measui~|
21|CAPTREQ | Murnetic I&] i} Capacidade de trabalhar ern equipa 11, Discordo T |None I&] Right Ordinal
22|CAPRELA | Murneric 5] 1] Capacidade de relacionamento com os outros {1, Discorda T |Mone 5] Right Ordinal
23|CAPPEMNS  Murneric 5] 0 Capacidade de pensar 11, Discordo T |Mone 5] Right Ordinal
24| CAPMODC Mumeric g 1] Capacidade de modificar comportamentos i1, Discord [ | Mone g Right Ordinal
28| CAPAPAP | Mumeric g alielabe iscordo T |Mane g Right Ordinal
2B|PERSUA  Mumeric t&] iscordo T |Mone t&] Right Ordinal
27 |CRIATIY  Murnetic I&] 0 i-VaIuE Label oK | iscordo T |None I&] Right Ordinal
28| DIMAM Murneric 1] 0 iVaIue | S iscordo T |Mone &) Right Qrdinal
29|AUTON Mumeric 5] O |"value Label l __.—l iscordo T |Mone 5] Right Ordinal
30|RESP Murneric g 0 P Help | iscordo T |Mone g Right Ordinal
31| ADAPT Mumeric g 0 2 = "D " iscordo T |Mane g Right Ordinal
32|PROD Nurneric t&] ¥ ” iscordo T |Mone t&] Right Ordinal
33|CONFSTR | Murnetic I&] 0 5 = "Concordo Totalments” v iscordo T |None I&] Right Ordinal
34| CAPEXPE  Murneric 5] 0 iscordo T |Mone 5] Right Ordinal
39| EXPPRAT  Murneric 5] TOTTETETE TS TE e g s S s pera e, iscorda T |Mone 5] Right Ordinal
36| TGRAUAC | Mumeric g 0 Ag competéncias técnicas adguirem-se pelo g {1, Discordo T |Mone g Right Ordinal
37 |TCOLEG  Mumeric g 0 As competéncias técnicas adguirem-se com o/{1, Discordo T |None g Right Ordinal
38| TCHEFIA  Mumeric t&] 0 As competéncias técnicas adguirern-se com a {1, Discordo}... None t&] Right Ordinal |
39| TACFORP | Murnetic t&] o As competéncias técnicas adguirem-se atravé ({1, Discordo T |None t&] Right Ordinal
A0|NTEXPRA  Murneric 5] 1] As competéncias ndo técnicas adguirern-se p {1, Discordo T |None 5] Right Ordinal
A1 |NTGRACA | Murneric 5] 1] As competéncias ndo técnicas adguirern-se p {1, Discordo T |None g Right Ordinal
A2|NTCOLEG  Mumeric 5] 0 Ag competéncias ndo técnicas adguirem-ge ¢ ({1, Discordo T |Mone g Right Ordinal
43|NTCHEFIA  Mumeric g 0 s cumpeténcwa_é_n-é-u_{é_c-ﬁi-cas adguirern-se ¢ {1, Discordo T |None g Right Ordinal
44|NTFORPE  Mumeric 3 0 As competéncias ndo téchicas adguirern-se at {1, Discordo T |None i Right Ordinal
45|NTFORPE  Mumeric t&] 0 As competéncias ndo téchicas adguirern-se p {1, Discordo T |None g Right Ordinal
A6|int_idade | Murnetic t&] 1] intervalo idades Maone Mane =] Right Scale
A7 |banca Murmeric 5] 1] intervalo do numero de anos na Banca Mone Mane 5] Right Scale
48
45
50
51
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21|CAPTREQ | Murnetic I&] i} Capacidade de trabalhar ern equipa 11, Discordo T |None I&] Right Ordinal
22|CAPRELA | Murneric 5] 1] Capacidade de relacionamento com os outros {1, Discorda T |Mone 5] Right Ordinal
23| CAPPEMNS Murneric 5] 0 Capacidade de pensar 11, Discordo T |Mone 5] Right Ordinal
24| CAPMODC Mumeric 3 1} Capacidade de modificar comportamentos {1, Discordo T |Mone g Right Ordinal
25| CARARPAR Mumeric t&] i] Capacidade de aprender a aprender 1, Discord r hlone g Right Ordinal
2B|PERSUA  Mumetic g | value Labe Discordo T |Mane g Right Ordinal
27 |CRIATIY  Murnetic I&] | Discordo T |None I&] Right Ordinal
28| DINAM [ Mumeric o e otel ok | |Discorda T [Mane o Right  |Ordinal
29| AUTOMN Mumeric g WValue: | e | Discordo T |Mane g Right Ordinal
J0|RESF Mumeric &} Walue Label. | Digcordo T |Mone &} Right Ordinal
31[ADAPT  Numeric ] RSN S—— = Heb | |Discorda T [None ] Right  |Ordinal
32|PROD Nurneric g 2 ="Discarda’’ =4 Discordo T |Mane g Right Ordinal
33| COMFETR | Mumetic ] gzjj'cff:gciﬁg;, = Discardo T |Mane ] Right Ordinal
34| CAPEXFPE Murneric g8 § = "Concorda T otalmente' hdl Discordo T |Mone g8 Right Ordinal
39| EXPPRAT  Murneric 5] Discordo T |Mone 5] Right Ordinal
36| TGRAUAC  Mumeric 3 u) 5 COMpelentias 1ecnicas adgunen-se peto g1, Discordo T |Mone 3 Right Ordinal
37 |TCOLEG  Mumeric g 0 As competéncias técnicas adguirem-se com o/{1, Discordo T |None g Right Ordinal
38| TCHEFIA  Mumeric t&] 0 As competéncias técnicas adguirern-se com a {1, Discordo}... None t&] Right Ordinal
39| TACFORP | Murnetic t&] o As competéncias técnicas adguirem-se atravé ({1, Discordo T |None t&] Right Ordinal
A0|NTEXPRA  Murneric 5] 1] As competéncias ndo técnicas adguirern-se p {1, Discordo T |None 5] Right Ordinal
A1 |NTGRACA | Murneric 5] 1] As competéncias ndo técnicas adguirern-se p {1, Discordo T |None g Right Ordinal
A2|NTCOLEG  Mumeric 5] 0 Ag competéncias ndo técnicas adguirem-ge ¢ ({1, Discordo T |Mone g Right Ordinal
43|NTCHEFIA  Mumeric g 0 As competéncias ndo técnicas adguirerm-se ¢ ({1, Discordo T |None g Right Ordinal
44|NTFORPE  Mumeric 3 0 As competéncias ndo téchicas adguirern-se at {1, Discordo T |None i Right Ordinal
45|NTFORPE  Mumeric t&] 0 As competéncias ndo téchicas adguirern-se p {1, Discordo T |None g Right Ordinal
A6|int_idade | Murnetic t&] 1] intervalo idades Maone Mane =] Right Scale
A7 |banca Murmeric 5] 1] intervalo do numero de anos na Banca Mone Mane 5] Right Scale
48

45

50

51
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Marne Type Width Decimals Label Values Missing Caolumns Align Measur |
21|CAPTREQ MNumeric =} 1] Capacidade de trabalhar em equipa {1, Discorda T |Mone =} Right Ordinal
22|CAPRELA  Mumeric =} 0 Capacidade de relacionamento com os outros {1, Discordo T |Mone =} Right Ordinal
Z3|CAPPEMS Murmeric =} 1] Capacidade de pensar {1, Discorda T |Mone =} Right Ordinal
24| CAPMODC Mumeric =1 1] Capacidade de modificar comportamentos {1, Discorda T |Mone =} Right Ordinal
25|CAPAPAP Mumeric =} 1] Capacidade de aprender a aprender {1, Discorda T |Mone =} Right Ordinal
26| PERSUA Mumetic I=] 0 Persuagio {1, Discord [ Mone =} Right Ordinal
27 |CRIATIV | Murneric E [ = scorda T |Mone E Right | Ordinal
28| DiNAM Murneric =1 o scordo T |Mone =1 Right Ordinal
29| AUTON Murneric =] 0| ~Valus Label oK. | scordo T |Mane I=] Right Ordinal
30|RESP Murmetic g 0 |Walue: — scordo T |Mone g Right Ordinal
31|ADAPT  Mumeric ] of| . Cereel scordo T [Maone 5 Right Ordinal

“alue Label: | 9
F2|PROD Murmeric =) u} . = - Help scordo T [Mone =) Right Ordinal
33|CONFSTR  Mumetic 3 0 [ ] ;j.g;zgg:s;.r”talme”le | scarda T |Mlone g Right Ordinal
34| CAPEXPE  Murnetic g 1] g 3 ="Indecisa’" & scordo T |Mone g Right Ordinal
35|EXPPRAT  Nurnefic 8 a L < scorda T |Mone 5 Right  |Ordinal
36| TGRAUAC MNurmeric =1 1] scordo T |Mone =1 Right Ordinal
37|TCOLEG  Mumeric =} 1] P o T ordo T |Mane =} Right Ordinal
38| TCHEFIA  Mumeric =} 0 As competéncias técnicas adguirem-se com a {1, Discordo}... | Mone =1 Right Ordinal |
39| TACFORP Murmeric =} 1] As competéncias tecnicas adguirem-se atrave ({1, Discordo T |Mane =} Right Ordinal
A0|NTEXPRA  Murmeric =} 1] As competéncias ndo técnicas adguirem-se p {1, Discordo T |Mone =} Right Ordinal
M | NTGRACA  Murneric g 1] As competéncias ndo técnicas adguirern-se p ({1, Discordo T |None g Right Ordinal
A2|NTCOLEG | Murneric g 1] As competéncias ndo técnicas adguirern-se ¢ ({1, Discordo T |None g Right Ordinal
A3|NTCHEFIA | Murneric g 1] As competéncias ndo técnicas adguirern-se ¢ ({1, Discordo T |None g Right Ordinal
A4|NTFORPE | Murneric g 1] As competéncias ndo técnicas adguirern-se at {1, Discordo T |None g Right Ordinal
45|NTFORPE | Murneric g 1] As competéncias ndo técnicas adguirern-se p {1, Discordo T |None I Right Ordinal
46|int_idade | Murneric t&] 1] intervalo idades Mone Mane =] Right Scale
A7 |banca Murmeric g 1] intervalo do nurmero de anos na Banca Mone Mane g Right Scale
43
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50
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21| CAPTRECQ Murmetic =] a Capacidade de trabalhar erm equipa {1, Discordo T |Maone =] Right Ordinal
22| CAPRELA  Murmeric =] a Capacidade de relacionamento com os outros ({1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
23| CAFPEMNS Murmeric =] a Capacidade de pensar {1, Digcordo T |Mone =] Right Ordinal
24| CAPMODC Murmeric =] a Capacidade de modificar comportamentos {1, Discordo T |Maone =] Right Ordinal
25| CAPAPAP Mumeric = 1] Capacidade de aprender a aprender 11, Discordo T |None = Right Ordinal
26|PERSUA.  MNurmeric =] a Fersuacao {1, Discordo T |Mone ] Right Ordinal
27 | CRIATIN Mumeric =] a Criatividade {1, Discord I_ Mone 5] Right Ordinal
28| DIMAM Mumeric =] o Al cordo T |Mone =] Right Ordinal
29| AUTOMN Murneric =] a cordo T |Mone =] Right Ordinal
J0|RESP Murneric =] 1] [~ Value Label oK cordo T |Mane =] Right Ordinal
31| ADAPT Murreric =] 1] ‘Value‘ m cordo T |Mone =] Right Ordinal
32|PROD Mumeric =] a |Value Labet | ————— [cordo T [Mone =] Right Ordinal
33|COMFSTR  Mumeric 2 0 . . Help cordo T |Mone 2 Right Ordinal
izcordo Totalmente!

34| CAPEXPE | Mumeric E] 1] 2 = "Disoorda’’ corda T |Mone E] Right Ordinal
35|EXPFRAT  MNurmeric 5] a 3 = cordo T [Mone 5] Right Ordinal
36| TGRAUAC | Mumeric E] 1] B = "Concordo Totalmente" ~ cordo T |Mone E] Right Ordinal
37 |TCOLEG Mumeric =] a cordo T |Mone =] Right Ordinal
38| TCHEFIA  Murmetic =] a TOMPEIENETaS TBCncas aaguirer-se cam a1, orscaordo}.. | Mone =] Right Ordinal
33| TACFORP  Murmeric =] a Ag competdncias técnicas adguirem-se atraveé {1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
AD|MTEXPRA  Murmeric =] a Az competéncias ndo técnicas adguirerm-se p ({1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
A |MTGRACA, Murmeric =] a Ag competéncias ndo técnicas adguirem-se p ({1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
42|MTCOLEG  Murmeric =] a As competéncias ndo técnicas adguirem-se ¢ ({1, Discordo T |MNone =] Right Ordinal
43| MTCHEFIA  Murmeric =] a As competéncias néo técnicas adguirerm-se ¢ ({1, Discordo T |None =] Right Ordinal
44| NTFORFE  Murmeric =] a As competéncias ndo técnicas adguirem-se at|{1, Discordo T |None ] Right Ordinal
45| NTFORPE | Mumeric E] 1] s competéncias nao técnicas adguirem-se p {1, Discordo T |Mone E] Right Ordinal
46 |int_idade Mumeric =] a intervalo idades Mone Mone 2 Right Scale

A7 |banca Murneric =] a intervalo do numero de anos na Banca Mone Mone =] Right Scale

K] [
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21|CAPTREQ Murmeric =] u} Capacidade de trabalhar em equipa {1, Discordo T |Maone =] Right Ordinal
22|CAPRELA  Mumeric =3 [u]} Capacidade de relacionamento com os outros {1, Discordo T |Mone =3 Right Ordinal
23| CAPPENS Murneric =] a Capacidade de pensar {1, Discordo T |Mane =] Right Ordinal
24| CAPMODC Mumeric =3 a Capacidade de modificar comportamentos {1, Discordo T |Mone =3 Right Ordinal
25|CAPARPARP Murneric =] u} Capacidade de aprender a aprender {1, Discordo T |Mane =] Right Ordinal
2B|PERSUA.  MNurmeric =1 a Persuacao {1, Discordo T |Mone =1 Right Ordinal
27 |CRIATIY Murmeric =] a Criatividade {1, Discordo T |Mone =3 Right Ordinal
28| DIMAM Mumeric =3 u} Dinamisma i1, Discord Mone =1 Right Ordinal
29[AUTON Mumeric =] a e scorda T |Mone =3 Right Ordinal
30|RESP Murneric =] [u} scordo T |Mone =] Right Ordinal
31 |ADAPT Mumeric =] u] - Walue Label oK Iscorda T [Mone =) Right Ordinal
32|FROD MNumeric 8 a Value: !\ o jscordo T [Mone 8 Right Ordinal
33|COMFSTR  Murmeric =] a “alue Label l —I lzcordo T [Mone =] Right Ordinal
34|CAPEXPE | Murmeric =] u} Help | scordo T |Mone =] Right Ordinal
35|EXPPRAT  Mumeric =3 a lscordo T |Mone =3 Right Ordinal
36| TGRAUAC Murmeric =) u} scordo T |Mone =] Right Ordinal
37| TCOLEG Murmeric =1 a l=cordo T |Mone =1 Right Ordinal
38| TCHEFIA [ Murmeric =] [u] scorda}...|Mone =] Right Ordinal |
39| TACFORP  Murmeric =1 a TOMEETETCTS S BT S G0OOTeE- S8 arrave 11, oiscordo T |Mone =1 Right Ordinal
A0 |MTEXPRA | Mumeric =] a As competéncias ndo técnicas adguirem-se p ({1, Discordo T |[Mone =3 Right Ordinal
A1 [MTGRACA, Murmeric =] u} As competéncias ndo téocnicas adguirem-se p ({1, Discordo T [MNone =] Right Ordinal
42|MTCOLEG | Mumeric =3 [u] Mg competéncias ndo técnicas adguirem-se ¢ ({1, Discordo T |[Mone =3 Right Ordinal
AF|MTCHEFIA  Murneric =] u} As competéncias ndo téocnicas adguirem-se o ({1, Discordo T [Mone =] Right Ordinal
A4|NTFORPE | Mumeric =) a As competéncias ndo técnicas adguirem-se at {1, Discordo T |[Mone =3 Right Ordinal
45 |MNTFORFE | Murneric =] a As competéncias ndo técnicas adguirem-se p {1, Discordo T [Mone =] Right Ordinal
4B|int_idade | Mumeric 8 u} intervalo idades Mone Mone =) Right Scale
47 |banca Murmeric g u} intervalo do numera de anos na Banca Mone Mone g Right Scale
48
43
50
51
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A [NTGRACA, Murneric
42|NTCOLEG | Murneric
43| NTCHEFIA | Mumeric
A4|NTFORPE | Mumeric
A5|NTFORPE  Mumeric
46|int_idade | Murmeric
47 |banca Murneric
43
49
50
51

vi
[T\, Data Vigw ) Variable View / el —’l_‘

As competéncias ndo técnicas adguirem-se p ({1, Discordo T |[Mone
As competéncias ndo téocnicas adguirem-se ¢ ({1, Discordo T |[Mone
Mg competéncias ndo técnicas adguirem-se ¢ ({1, Discordo T |[Mone
Ag competéncias ndo técnicas adguirerm-se at|{1, Discordo T [Mone
Ag competéncias ndo técnicas adguirerm-se p |{1, Discordo T [Mone
intervalo idades Mane Mone
intervalo do numera de anos na Banca Mane Mone

Right Ordinal
Right Ordinal
Right Ordinal
Right Ordinal
Right Ordinal
Right Scale

Right Scale

Marme Type Width Decimals Label Walues Missing Columns Align Measur;!

21 |CAPTREQ Murneric =] a Capacidade de trabalhar em aquipa {1, Discordo T |Mane =] Right Ordinal
22|CAPRELA Murmeric g [u} Capacidade de relacionamento corm o5 outros {1, Discordo T |Mone g Right Ordinal
23|CAPPENS Murmeric =] a Capacidade de pensar {1, Discordo T |Mone =3 Right Ordinal
24| CAPMODC  Mumeric =} a] Capacidade de modificar comportamentos {1, Discordo T |MNone =} Right Ordinal
25| CAPAPAR Mumeric =} [a] Capacidade de aprender a aprender {1, Discordo T |MNone =} Right Ordinal
Z26|FERSUA [ Murmeric =] u} Fersuacio {1, Discordo T |Mane =] Right Ordinal
27 |[CRIATIY Murmeric g u} Criatividade {1, Discordo T |Maone g Right Ordinal
28| DINAN Murmeric g a Dinarmisma {1, Discordo T |Mone =3 Right Ordinal
29[ AUTOMN Murmeric =] 1] Autonomia {1, Discord [ | MNone =} Right Ordinal
30|RESP Mumeric =} u] b izcordo T |Mone =} Right Ordinal
31| ADAPT Murmeric =] u} iscordo T |Maone =] Right Ordinal
32|PROD Murneric a O Malue Labels ok iscardo T |Mone a Right Qrdinal
33|COMFSTR  Mumeric =] a iVaIue. |\ T iscordo T |Mone =] Right Ordinal
34|CAPEXPE MNurmeric =] o ‘ValueLahaI-l — i iscordo T |Mone =] Right Ordinal
35|EXPPRAT | Murneric [&] i) = = =lp iscordo T [Mone [&] Right Ordinal
36| TGRAUAC Murmeric g o l—dl ;f--g}iﬁﬂ{gﬂ-ma‘meme L iscordo T |Mone g Right Ordinal
J7|TCOLEG  Murnetic 8 0 ‘ _Change | Indecisa” = | iscordo T |Mone 8 Right Qrdinal
50| TCHEFIA  Rumeric B o] | = L L O iscordo)...|None B Right  |Ordinal
38| TACFORP | Mumeric =} oy izcordo T |Mone =} Right Ordinal
AD|NTEXPRA | Mumeric =} ] TR RO T TR T S SO OEF e T, Discorda T |Mone =} Right Ordinal
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Mame Type Width | Decimals Label Values Missing Columns Align Measui~|
21|CAPTREQ | Murnetic Capacidade de trabalhar ern equipa 1, Discordo T |Mone Right Ordinal
22|CAPRELA | Murneric Capacidade de relacionamento com os outros {1, Discorda T |Mone Right Ordinal
23| CAPPEMNS Murneric Capacidade de pensar 1, Discordo T |Mone Right Ordinal

24| CAPMODC Mumeric Capacidade de modificar comportamentos 1, Discordo T |Mone Right Ordinal
25| CARPARAP Mumeric Right Ordinal
2B|PERSUA  Mumeric Persuagio 1, Discordo T |Mone Right Ordinal
27 |CRIATIY  Murnetic Criatividade 1, Discordo T [None Right Ordinal

28| DINAM MNurneric
29| AUTON Murneric
30|RESP Murmeric
31 |ADAPT Murmeric
32|PROD Nurneric

Dinarnismo
Autonomia
Responsabilidade

1, Discorda T |Mone
1, Discorda T |Mone
1, Discord [ ] Mone
ordo T |Mone
ordo T |Mone

Right Ordinal
Right Ordinal
Right Ordinal
Right Ordinal
Right Ordinal

{
{
i
{
Capacidade de aprender a aprender {1, Discordo T |Mone
{
{
{
i
i

33| COMFETR | Murmeric | Walue Labels oK. ordo T |Mane Right Ordinal
34| CAPEXPE  Murneric |Walue: II o ordo T |Mone Right Ordinal
39| EXPPRAT  Murneric |Walue Label: | ordo T |None Right Ordinal
36| TGRAUAC |Mumeric Help | Fora T [Nane Right  |Ordinal
37 |TCOLEG  Mumeric ordo T |Mone Right Ordinal
38| TCHEFIA  Mumeric ordo}... MNone Right Ordinal |
39| TACFORP | Murnetic ordo T |None Right Ordinal
A0|NTEXPRA  Murneric ordo T |Mone Right Ordinal

41| NTGRACA  Mumeric
42|NTCOLEG  Mumeric
43|NTCHEFIA Mumeric
44|NTFORPE  Mumeric
45|NTFORPE  Mumeric
A6|int_idade | Murnetic
47 |banca Murneric
48
45
50
51

2
<[> T\ Data View jVariable View / |l _>l_j

TOTTIETETIC IS a0 1ot as soqurerrese gt orseorda T |Mone
Ag competéncias ndo técnicas adguirem-ge ¢ ({1, Discordo T |Mone
As competéncias ndo técnicas adguirerm-se ¢ ({1, Discordo T |None
As competéncias ndo téchicas adguirern-se at {1, Discordo T |None
As competéncias ndo téchicas adguirern-se p {1, Discordo T |None
intervalo idades MNone Mone
intervalo do numera de anos na Banca Mone Mone

Right Ordinal
Right Ordinal
Right Ordinal
Right Ordinal
Right Ordinal
Right Scale

Right Scale

[ v v v ) v e ) ) e e e i e e e w v e e e
ojoooooooooooooooooooooooooo
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File Data T A a Ukiities Wi
8| B || || | Fle=| DE|F|[F 2|
Mame Type Width Decimals Label Walues Missing Columns Align Measur;i

21|CAPTREQ Mumeric E] 0 Capacidade de trabalhar em equipa {1, Discordo T |None El Right Ordinal
22| CAFPRELA  Murmetic =] a Capacidade de relacionamento com os outros ({1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
23| CAFPEMS  Murmeric =] a Capacidade de pensar {1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
24| CARPMODC Murmetic =] a Capacidade de modificar comportamentos {1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
25| CAPAPAR MNumeric =] a Capacidade de aprender a aprender {1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
26|PERSUA.  MNurmetic =] a Persuacio {1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
27 | CRIATIY Murmeric =] a Criatividade {1, Digcordo T |Mone =] Right Ordinal
28| DIMAM Murneric =] a Dinamismo {1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
29| AUTOM Murmeric =] a Autonomia {1, Digcordo T |Mone =] Right Ordinal
30|RESP Mumeric =] [u} Responsahilidade {1, Discordo T |Maone =] Right Ordinal
31 |ADAPT Mumeric =) [u} Adaptabilidade {1, Discord [~ |Mone =] Right Ordinal
32|FROD Mumeric =] a abis iscordo T |Mone =] Right Ordinal
33|COMFSTR  Murmetic =] a iscordo T |Mone =] Right Ordinal
34| CAFEXFPE MNurmeric =] 0  Value Labels ok iscordo T |Mone =] Right Ordinal
35|EXPPRAT  Mureric 8 0] Walue: | g iscordo T |Mone 8 Right Ordinal
36| TGRAUAC MNurmeric g 0} |value Label: | iscordo T |Mane ) Right Ordinal
37| TCOLEG | Mumeric 8 1] ; e Help | fiscordo T [None B Right Ordinal
38| TCHEFIA  MNurmeric =] a 2 i iscordol...|Mone =] Right Ordinal
38| TACFORP  Murneric (5] o 3 . iscordo T |[Mone 5] Right Ordinal
AD|MTEXPRA [ Mumeric =) [u} 5 oncordo Totalmente iscordo T |Maone =) Right Qrdinal
A |NTGRACA MNurmetic =] a iscordo T |Mone =] Right Ordinal
AZ|MTCOLEG  Murmeric =] a TOTTIETETC TS (T TECTIC S SO T T, oiscordo T [Mone =] Right Ordinal
A3 |MTCHEFIA | Mumeric =] a As competéncias ndo técnicas adguirem-se © ({1, Discordo T [Mone =] Right Ordinal
A4|NTFORFPE  Murmeric =] a Ag competéncias ndo técnicas adguirerm-se at {1, Discordo T |[Mone =] Right Ordinal
45|MNTFORPE | Mumeric =] a As competéncias ndo técnicas adquirem-se p ({1, Discordo T [Mone =] Right Ordinal
AB|int_idade Murneric =] a intervalo idades Mone Mone =] Right Scale
47 |banca Murmeric =] a intervalo do numero de anos na Banca Mone Mone =] Right Scale
48

43

50

51

<[> [\ Data View \Variable View /

; Iniciar

test quest junho 200

IS5

o

PSS Processor is ready

w Data Tra Anal Graphs  Utilities  Mindow  Help
S| ®m| || || o] Fle=| HlE|E [ 2
Marne Type Width Decimals Label Walues Missing Columns Align Measur=]

21 |CAFTREQ Murmeric =] a Capacidade de trabalhar erm equipa {1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
22|CAPRELA Mumeric =] [u} Capacidade de relacionamento com os outros ({1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
23| CAFPENS Murmeric =] a Capacidade de pensar {1, Discordo T |Maone =] Right Ordinal
24| CAPMODC Mumeric =] a Capacidade de modificar comportamentos {1, Discordo T |Maone =] Right Ordinal
25| CAPAPAR  Murmeric =] a Capacidade de aprender a aprender {1, Digcordo T |Mone =] Right Ordinal
26|PERSUA.  Mumeric =] [u] Fersuacio {1, Discordo T |Mane =] Right Ordinal
27 | CRIATIY Murmeric =] a Criatividade {1, Digcordo T |Mone =] Right Ordinal
28| DIMAKM Mumeric =] a Dinamismo {1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
29| AUTOM Murmeric =] a Autonomia {1, Digcordo T |Mone =] Right Ordinal
30|RESP Murneric =] a Responsahilidade {1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
31| ADAPT Murmeric =] a Adaptabilidade {1, Digcordo T |Mone =] Right Ordinal
32|FROD Murneric =] a Produtividade {1, Discord |_ Mone =] Right Ordinal
33| COMFSTR  Murmeric =1 b Digcordo T |Mone =] Right Ordinal
34| CARPEXPE MNurmetic =] Discordo T |Mone =] Right Ordinal
35|EXPPRAT  Mumeric =] rVa|uE Label oK Discordo T |Mone =] Right Qrdinal
36| TGRALUAC | Murneric 5] “alue [ Cancel Discordo T |Mane 5] Right Ordinal
37| TCOLEG Murmeric =) “alue Label: [ Discorda T |Mone =) Right Ordinal
38| TCHEFIA | Murmeric 8 T Help Discordn).. |None 8 Right Ordinal
39| TACFORP  MNurmeric =] 2 = "Discorda™ Discordo T |Mone =] Right Ordinal
40| NTEXPRA  Mumeric [&] 3= Indecisa" = Discordo T |Mane [z Right Ordinal
41| NTGRACA, Mumeric ] | | [ s - Discordo T |Mone E Right Ordinal
AZ|NTCOLEG  Murmeric =] Discordo T |Mone =] Right Ordinal
43| MTCHEFIA  Murmeric =] TOTTEETETIC TS T B s Sooaen e & 1T, Discordo T [Mone =] Right Ordinal
A4|NTFORFE  Murmeric =] a As competéncias ndo téchicas adguirerm-se at {1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
45|MTFORFE  Murmeric =] a As competéncias ndo técnicas adguirem-se p ({1, Discordo T |None =] Right Ordinal
AB|int_idade Murneric =] a intervalo idades Mone Mone =] Right Scale

47 |banca Murmeric = a intervalo do numero de anos na Banca Mone Mone =] Right Scale
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21| CAPTRECQ Murmeric =] a Capacidade de trabalhar erm equipa {1, Discordo T |Mane =] Right Ordinal
22|CAFPRELA Murmeric =] a Capacidade de relacionamento com os outros ({1, Discordo T |Mone 5] Right Ordinal
23| CAFPPENS Murmeric =] a Capacidade de pensar {1, Discordo T |Maone =] Right Ordinal
24| CARPMODC Murmeric 5] a Capacidade de maodificar comportamentos {1, Discordo T |Mane {5} Right Ordinal
25| CAPAPAP Mumeric = 1] Capacidade de aprender a aprender {1, Discordo T |None = Right Ordinal
26| PERSUA.  Murmeric =] a Persuacio {1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
27 | CRIATIY Murmeric =] a Criatividade {1, Discordo T |Maone =] Right Ordinal
28| DIMAM Murneric =] a Dinamismao {1, Discordo T |Maone =] Right Ordinal
29| AUTOM Mumeric =] a Autonomia {1, Discordo T |Maone ] Right Ordinal
30|RESP Murmeric =] a Responsahilidade {1, Discordo T |Maone =] Right Ordinal
31| ADAPT Mumeric =] a Adaptabilidade {1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
32|PROD Murmeric =] a Produtividade {1, Discordo T |Mane =] Right Ordinal
J3|COMNFSTR  Murneric 8 [u] Confronta cam factores indutores de stress e af{1, Discord [ | None =] Right Ordinal
34| CAFEXFE  MNurmeric =] a ba ordo T |Mone |} Right Ordinal
35| EXPPRAT  Murmeric =] a = ordo T |Mone =] Right Ordinal
36| TGRAUAC  MNumeric =] a | Walue Label oK ordo T |Mone =] Right Ordinal
S7|TCOLEG Numeric 2 0 Y alue - —— FEordo T None 3 Right Ordinal
36| TCHEFIA  Murneric 5 [ \ialue Labek | _ Ceresl | b oido) Mane 5 Right Ordinal
39| TACFORF | Mumeric 8 ] — - . Help ordo T |Mone G Right Ordinal
A0| NTEXPRA  Numeric G ] [ 222 ] 1= Tiscords Totaiment= orda T |Nane G Right Ordinal
41 |MNTGRACA, Mumeric =] a 3 nde:isn"l ordo T |Mone ] Right Ordinal
42|NTCOLEG  Murneric ] ] O s i -~ ordo T |Nane E] Right Ordinal
A3|MTCHEFIA  Murmeric =] a — ordo T |Mone =] Right Ordinal
44| NTFORPE | Numeric = 1] T T TS —T=tordo T | hone = Right Ordinal
A5|NTFORPE  Murmeric =] a Ag competéncias ndo téchicas adguirerm-se p ({1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
46 |int_idade Mumeric =] a intervalo idades Mone Mone =] Right Scale

47 |banca Murmeric =] a intervalo do numero de anos na Banca Mone Mone =] Right Scale

K]
[5PSS Processor is ready

SPSS Data Editor

Utilities  wWindow  Help

File Edit “iew Data Tra i

# (8|S B o] =[k| o Ee| OlxE[F 2

Analyze  Grag

Marne Type Width Decimals Label Walues Missing Columns Align Measur
21|CAPTREQ Murneric Capacidade de trabalhar em equipa {1, Discorda T |Mone Right Ordinal
22| CAPRELA. Murneric Capacidade de relacionamento com os outros {1, Discordo T |Mone Right Ordinal
Z3|CAPPEMS Murneric Capacidade de pensar {1, Discordo T |Mone Right Ordinal
24| CAPWODC Murneric Capacidade de modificar comportamentos {1, Discordo T |Nane Right Ordinal
25| CAPAPAR Mureric Capacidade de aprender a aprender 11, Discordo T |MNane Right Qrdinal
26|PERSUA  Mumeric Persuacio {1, Discordo T |MNone Right Ordinal
27 | CRIATIY Mumeric Criatividade {1, Discordo T |Mone Right Qrdinal
28| DIMANM Murmeric Dinamismo {1, Discorda T |Mone Right Ordinal
29[ AUTON Mumeric Autonomia 1, Discordo T |Mone Right Ordinal

3J0|RESP Murmeric
31| ADART Murmeric
32|PROD Murmeric
) Murmeric
34| CAPEXPE Murmeric
35|EXPPRAT | Murmnetic
36| TGRAUAC | Mumeric
37|TCOLEG  Mumeric
38| TCHEFIA | Mumeric
39| TACFORP | Mumeric
40| MNTEXPRA  Murneric

Responsabilidade 1, Discordo T |Mane

i

{ Right Ordinal
Adaptabilidade {1, Discorda T |Mone

i

{

Right Ordinal
Right Ordinal
Right Ordinal
Right Ordinal
Right Ordinal
Right Ordinal
Right Qrdinal
Right Ordinal
Right Ordinal
Right Ordinal

Produtividade 1, Discordo T |Mane
Confronto com factores indutores de stress e a{1, Discordo T |Mone
Capacidade de expressio escrita, oral e de ar {1, Discord [_ Mane
corda T |Mone
corda T |Mone
[ Walue Label ok corda T |Mone

|Va|ue | —II cordo}...|Mone
ek |

i)
=]
o
=
I
o
k|
el

Cancel
Value Label. | cordo T |Mone
Help corda T |Mone

="Discordo Tatalmente'

41 |NTGRACA Mumeric ‘Discorda' cordo T |MNane Right Ordinal
42|NTCOLEG  Murneric 47‘:|C”de°'33"” = cordo T |Mone Right Ordinal
AF|NTCHEFIA | Murneric 5;“32:22;.1210@,”3"@ i cordo T [Mane Right Ordinal

A4|NTFORPE  Murneric
45|MTFORPE | Murmnetic
AB|int_idade  Mumeric
47 |banca Mumeric
43
43
50
]

cordo T [Mane

TOTTRETEnC oS Nan TECNea s aaaurerr=e o a1, orscorda T |Mone
intervalo idades Mone Maone
intervalo do numero de anos na Banca Mone MNane

Right Ordinal
Right Ordinal
Right Scale
Right Scale

00 00 00| 00| 00| 00| 00| @0 0| 0 00 o0 00| 00| Co| Co| 0o| @0 o0 0|00 o0 00| 0| o) | oo
oooogoooooooooooooooooooooo
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21|CAPTREQ  Mumeric B E Capacidade de trabalhar em equipa {1, Discordo T |Mone B Right Ordinal
22| CAPRELA  Mumeric B [ Capacidade de relacionamento com os outros {1, Discarda T |Mone G Right Ordinal
33| CAPPENS  Murneric B o Capacidade de pensar {1, Discordo T |Mone B Right Ordinal
24| CAPMODC Numeric B o Capacidade de modificar comportamentos {1, Discordo T |Mone B Right Ordinal
25| CAPAPAP Mumeric B o Capacidade de aprender a aprender 41, Discordo T |Mone B Right Ordinal
26|PERSUA  Murneric a o Persuagéo {1, Discordo T |Mone a Right Ordinal
27 |CRIATIY  Mumeric G o Criatividade {1, Discordo T |Mone G Right Ordinal
28| DIMAN Murneric (=] a Dinarmismo {1, Discordo T |Mane =] Right Ordinal
25| AUTON  Mumeric B o Autanomia {1, Discordo T |None a Right Ordinal
30|RESP Murmeric G ] Responsabilidade {1, Discordo T |Mone G Right Ordinal
31| ADAPT Murneric a8 a Adaptahilidade {1, Discordo T |Mane a8 Right Ordinal
52|PROD Murmeric B o Produtividade {1, Discordo T |None B Right Ordinal
55| COMFSTR | Mumeric B o Confronto com factares indutores de stress e a{1, Discarda T |Mone B Right Ordinal
54| CAPEXPE  Murneric B [ Capacidade de expresséo escrita, oral e de ar {1, Discardo T |Nane B Right Ordinal
35|EXPPRAT  Mumeric B o As competéncias técnicas adguirem-se pela e [{1, Discord [ Mone E] Right Ordinal
T6| TGRAUAC  Mumeric B [ cordo T |Mone B Right Ordinal
37| TCOLEG  Mumeric E] 1] cordo T |None E] Right Ordinal
38| TCHEFIA  Mumeric G 0 | value Lab e cordo}..|Mone G Right Ordinal
5| TACFORP | Mumeric B 0 | |walue: — cordo T |Mone B Right Ordinal
A0|NTEXPRA  Mumeric B 0 | [vaius Label | encel cordo T |Nane B Right Ordinal
A1 NTGRACA  Numeric G o : Help cordo T |Mone G Right Ordinal
42 |MTCOLEG | MNumeric £ i] L e cordo T |Mone 5 Right Qrdinal
45| NTCHEFIA | Numeric E o 3 : cordo T |Mone B Right Ordinal
44| NTFORPE | Mumeric G o AT naneole e cordo T |Mone G Right Ordinal
A5 |NTFORPE | Murneric B o cordo T |Mone B Right Ordinal
4E|int_idade  Mumeric a [ None ] Right Scale
47 |banca Murmneric B o intervalo de numere de anos na Banca Mone Mone G Right Scale
a8

45

50

51
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1. Analy
=(3|8| | o] u|r| 6] | B 5|5 ol
Marne Type Width | Decirmals Label Walues Missing Columns Align Measur ]
21| CAPTREQ Mumeric 3 0 Capacidade de trabalhar em equipa {1, Discordo T |None g Right Ordinal
22| CAPRELA  Mumeric 3 0 Capacidade de relacionamento com os outros ({1, Discordo T |Mone g Right Ordinal
23| CAPPENS  Mumeric t&] 0 Capacidade de pensar {1, Discordo T |None i Right Ordinal
24| CAPMODC Murnetic I&] i} Capacidade de modificar compartarnentos 11, Discordo T |None t&] Right Ordinal
25| CAPAPAR  Murneric 5] o Capacidade de aprender a aprender 11, Discordo T |None 5] Right Ordinal
Z6|PERSUA Murneric 5] 0 Persuagio 11, Discordo T |Mone 5] Right Ordinal
27 |CRIATIY  Mumeric g 0 Criatividade {1, Discordo T |None g Right Ordinal
28| DINAKM MNumeric 3 0 Dinamismo {1, Discordo T |None g Right Ordinal
29| AUTON Nurneric t&] 0 Autonomia {1, Discordo T |None t&] Right Ordinal
30|RESP Murmeric I&] 1] Responsabilidade 11, Discordo T |None I&] Right Ordinal
31| ADART Murmeric 5] 1] Adaptabilidade 11, Discordo T |None 5] Right Ordinal
J2|FPROD Mumeric g 0 Produtividade 11, Discordo T |Mone 5] Right Ordinal
33|COMFSTR | Mumeric g 1] Confronto com factores indutores de stress e a/{1, Discorda T |None g Right Ordinal
34| CAPEXPE  Mumeric 3 0 Capacidade de expresséo escrita, oral e de ar |{1, Discordo T |Mone g Right Ordinal
35|EXPPRAT  Mumeric 3 0 As competéncias técnicas adguirern-se pela e {1, Discordo T |None t&] Right Ordinal
36| TGRAUAC  Mumeric 3 0 As competéncias técnicas adguirem-se pelo g [{1, Discord [=] None t&] Right Ordinal
37|TCOLEG | Murneric g i - T cardo T |Mone g Right  |Ordinal
30| TCHEFIA  Mumeric B 0 e 2 corda}..|Nane B Right Ordinal |
39| TACFORP  Mumeric &} 0 | ~Value Labelz oK. cordo T |None &} Right Ordinal
40|MTEXPRA  Mumeric a i] l\fah,m_ |— cardo T |Mone a Right Ordinal
41[NTGRACA. | Nurmeric B ol ; _Careel | Ego T None B Right  |Ordinal
! Value Labet | l s S H'ght e
A2|NTCOLEG | Murnetic t&] 1] Help cordo one iy rdina
43|NTCHEFIA Numeric 8 o R = Dok Totaknsis” cordo T |Mone 5 Right |Ordinal
A4|NTFORPE | Murneric 5] 0 C =?1L39| N = | corda T |Mone 5] Right Ordinal
A5|NTFORPE  Mumeric s} 0 ‘ B 3 | cordo T |MNone s} Right Qrdinal
46|int_idade  Mumeric 3 0 Mone 9 Right Scale
47 |banca Murneric t&] 0 T P T T T == T ST oL T ST T Maone i Right Scale
48
43
50
51
52
1> T\ Data View jVariable View / | _»l_‘
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21|CAPTREG  Mumeric =3 a Capacidade de trabalhar em equipa {1, Discordo T |Mone =3 Right Ordinal
22| CAFPRELA  Murmeric =1 a Capacidade de relacionamento com os outros ({1, Discordo T |Mone =1 Right Ordinal
23| CAPPENS Murneric =] u} Capacidade de pensar {1, Discordo T |Maone =] Right Ordinal
24| CAPMODC Murmeric =] a Capacidade de modificar comportamentos {1, Discordo T |Mone =3 Right Ordinal
25|CAPAPAP Mumeric =3 a Capacidade de aprender a aprender {1, Discordo T |Mone =3 Right Ordinal
2B|PERSUA.  Murmeric =1 a Persuacio {1, Discordo T |Mone =1 Right Ordinal
27 |CRIATIY Murmeric =] u} Criatividade {1, Discordo T |Mane =] Right Ordinal
28| DINAN Murmeric g a Dinarmisma {1, Discordo T |Mone =3 Right Ordinal
28 AUTOMN Mumeric =3 a Autonomia {1, Discordo T |Mone =3 Right Ordinal
30|RESP Murmeric =1 a Responsahilidade {1, Discordo T |Mone =1 Right Ordinal
31 |ADAPT Murneric =] u} Adaptabilidade {1, Discordo T |Maone =] Right Ordinal
J2|FROD Murmeric =] a Produtividade {1, Discordo T |Mane =] Right Ordinal
F3|COMFETR | Mumeric =3 a Confronto com factores indutores de stress e a{1, Discordo T |Mone =3 Right Ordinal
34| CAFEXFPE Murmeric =1 a Capacidade de expresséo escrita, oral e de ar {1, Discordo T |Mone =1 Right Ordinal
35|EXPPRAT Murneric =] u} As competéncias técnicas adguirem-se pela & {1, Discordo T [Mone =] Right Ordinal
36| TGRAUAC Murmeric g a A competéncias técnicas adguiremn-se pelo g {1, Discordo T |[Mone =3 Right Ordinal
J7|TCOLEG  Mumeric =1 [a] s competéncias técnicas adguirem-se com of{1, Discord [ | None =3 Right Ordinal
38| TCHEFIA  Murmeric =1 a }...|Mone =1 Right Ordinal
39| TACFORP Murneric =] u} T Mone =] Right Ordinal T
40| NTEXFRA  Numeric ] 0 [~ Value Label 0K T [Mone a Right Ordinal
41 |NTGRACA,  Mumeric il o iVa\ue. T |Mone S Right Ordinal
A2|NTCOLEG  Numeric & o [vialue Labe: | Lozl T [None B Right Ordinal
A3 |MTCHEFIA  Murneric =] u} Help T |Mone 8 Right Ordinal
44|NTFORPE | Murmeric G ] | Distordo adments T [None G Right Ordinal
45|NTFORPE | Murneric =] n] Charge | Indecisa’" T |Mone =] Right Ordinal
4B |int_idade  Mumeric 5] a :Eg:ggzggl}ntalmeme” ~ Mone 9 Right Scale
A7 |banca Murneric =] u} Mone =] Right Scale
48
43
50
=
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Marne Type Decimals Label Values Missing Columns Align Measui ]
21|CAPTREQ Murneric g8 1] Capacidade de trabalhar em equipa {1, Discordo T |Mone g8 Right Ordinal
22| CAPRELA  Murneric =} 1] Capacidade de relacionamento com os outros {1, Discordo T |Mone g8 Right Ordinal
23| CAPPEMNS | Murneric 5] 1] Capacidade de pensar 11, Discordo T |[Mone 5] Right Ordinal
24| CAPMODC Murnetic t&] 1] Capacidade de modificar comportarmentos 11, Discordo T |Mone g Right Ordinal
25| CAPAPAR | Murnetic g 1] Capacidade de aprender a aprender 11, Discordo T |[None g Right Ordinal
Z6|PERSUA  Mumeric =} 0 Persuagio {1, Discorda T |Mone =} Right Ordinal
Z7|CRIATIY  Mumeric =1 1] Criatividade {1, Discorda T |Mone =} Right Ordinal
28| DiNAM Murmeric g8 1] Dinamismo {1, Discordo T |Mone =} Right Ordinal
29| AUTON Murmeric 5 1] Autonomia {1, Discordo T |Mone S Right Ordinal
30|RESP Murneric g8 1] Responsabilidade {1, Discordo T |Mone g8 Right Ordinal
31 |ADAPT Murneric g8 1] Adaptabilidade {1, Discorda T |Mone g8 Right Ordinal
32|PROD Mumeric 5] 1] Produtividade 11, Discordo T |Mone 5] Right Ordinal
33| COMFETR  Murneric g 1] Confronto com factores indutores de stress e a/{1, Discorda T |MNone g Right Ordinal
34| CAPEXPE | Murneric g 1] Capacidade de expressfo escrita, oral e de ar {1, Discorda T |Mone g Right Ordinal
35|EXPPRAT  Murmetic =1 1] Az competéncias tecnicas adguirem-se pela e {1, Discordo T |Mane =} Right Ordinal
36| TGRAUAC Mumeric =1 1] As competéncias técnicas adguirem-se pelo g |{1, Discordo T |Mone =} Right Ordinal
37|TCOLEG  Mumeric =} 1] As competéncias técnicas adguirem-se com o/{1, Discordo T |Mone g8 Right Ordinal
38| TCHEFIA  Mumeric 5] 0 As competéncias técnicas adguirem-se com a {1, Discord [=] None 5} Right Ordinal |
39| TACFORP  Murneric g8 0 3 Piscordo T |Mone g8 Right Ordinal
AQ|NTEXPRA  Murneric g8 iscordDT Mone g8 Right Ordinal
M |NTGRACA  Murneric 5] O Walue Label Discorda T |MNone 5] Right Ordinal
A2|NTCOLEG  Mumeric ] a I\.-'a\ue; ||— Discordo T | Mone ] Right Ordinal
43| NTCHEFIA  Mumeric 3 ] IVa\ua Label | Discordo T |None 3 Right Ordinal
44|NTFORPE  Murneric =1 [ — = Discorda T |Mone =1 Right Ordinal
45| NTFORPE  Mumeric 5 ] Sihizido biscordo T |None 5 Right  |Ordinal
4B|int_idade  Mumeric =} [ e Mone =] Right Scale
47 |banca Murmeric S { e Mone 5 Right Scale
48
43
a0

51
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21 |CAFTREQ Murmeric =1 a Capacidade de trabalhar em equipa {1, Discordo T |Mone =1 Right Ordinal
22| CAFPRELA  Murmeric =1 a Capacidade de relacionamento com os outros ({1, Discordo T |Mone =1 Right Ordinal
23| CAFPEMNS Murmeric =] a Capacidade de pensar {1, Digcordo T |Mone =] Right Ordinal
24| CAFPMODC MNurmeric =] a Capacidade de modificar comportamentos {1, Digcordo T |Mone =] Right Ordinal
25| CAPAPARP Murmeric =1 a Capacidade de aprender a aprender {1, Digcordo T |Mone =] Right Ordinal
26| PERSUA.  MNurmeric =] a Persuacéo {1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
27 | CRIATIY Murmeric =] a Criatividade {1, Discordo T |Mone =] Right Ordinal
28| DIMNANM Mumeric =3 o Dinamismao {1, Discordo T |Mone =3 Right Ordinal
28| AUTON Mumeric =3 a Autonomia {1, Discordo T |Mone =3 Right Ordinal
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GUIAO DE ENTREVISTA
Objectivos da entrevista:

1) Abordar o tema competéncia, no que concerne ao entendimento do conceito, modo
de aquisicao das competéncias e, quais as competéncias que sdo urgentes desenvolver.
Na entrevista a chefia visa-se também apurar as competéncias que mais apreciam nos
seus colaboradores.

2) Avaliagao de eficacia das ac¢des de formacao, ou seja, estabelecer uma relagdo entre
as acgdes de formacdo e o desenvolvimento de competéncias, na perspectiva dos
colaboradores e na perspectiva da chefia.

3) Compreender, na visdo de ambos, como a formagao profissional pode contribuir para
o sucesso da Institui¢do Financeira.

Colaboradores

P1: O que ¢ para si ser competente?

P2: Como desenvolveu as referidas competéncias?

P3: Que impacto tiveram as ac¢des de formacgdo que frequentou no desenvolvimento de
competéncias (qual a mais valia)? Quanto ao impacto das ac¢des de formagao na sua
vida profissional, como se avalia antes e depois das ac¢des de formacao?

P4: Quais as competéncias que entende ser urgente desenvolver?

P5: Como pode a formagao contribuir para o sucesso do Grupo Bancario?

Chefias
P6: Quais as competéncias que mais valoriza nos seus colaboradores?

P7: Na sua opinido, quais os factores que contribuem para a aquisi¢do das referidas
competéncias?

P8: Na sua perspectiva, as accdes de formagdo que os seus colaboradores frequentaram
contribuiram para a aquisi¢ao de competéncias?

P9: Quais as competéncias que entende ser urgente desenvolver?

P10: Como pode a formacgao contribuir para o sucesso do Grupo Bancério?
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1* Entrevista

R1: Na minha perspectiva ser competente ¢ conseguir, no fundo, responder as tarefas
que me sdo atribuidas, no &mbito da minha fungao.

Competéncia implica graus de eficicia e eficiéncia. Ser eficiente ¢ ser capaz de
implementar bons métodos de trabalho. Mas, para abordar o tema competéncia ¢
fundamental ter em consideracdo a atitude do ser humano. Ou seja, para ser competente
¢ crucial ter uma boa atitude. Eu considero que para ter uma boa atitude ¢ preciso ter em
aten¢do varios factores, tais como: a boa capacidade de comunicagdo, adaptabilidade as
constantes novas exigéncias de trabalho, versatilidade na forma de abordar os temas de
trabalho e capacidade de produgdo no trabalho.

De uma forma sintética, a competéncia técnica (que eu considero como o dominio dos
conhecimentos técnicos) e a atitude sdo os suportes importantes para ser eficaz e
eficiente de uma forma cativante para atingir os objectivos de trabalho de uma forma
competente.

R2: Para adquirir as referidas competéncias atribuo como decisivos o0s seguintes
factores:

- o factor comportamental e a educacao

- formag¢ao académica

- a experiéncia pessoal e profissional

R3: De uma forma geral, o impacto das ac¢des de formacdo no desenvolvimento das
minhas competéncias € positivo, dado que tirei vantagem dessas ac¢des na carreira
profissional para aprofundar e sistematizar os meus conhecimentos e, sobretudo para ser
melhor na minha actividade. Os ciclos de formacao sdo muito importantes, dado que
permitem a actualizagdo dos conhecimentos, ddo ferramentas novas, permitem conhecer
novas realidades, novas pessoas que contam a sua experiéncia € provocam um
incremento na actividade profissional e constituem uma mais valia pessoal.

O impacto das ac¢des de formagdo na minha vida profissional ¢ muito positivo, dado
que permite-me estar actualizado e conseguir bons “trunfos”, dado que consigo
acrescentar valor aos meus conhecimentos. E, como domino os conhecimentos técnicos
tanto me faz trabalhar num projecto como elemento independente ou, como elemento de
uma equipa...

As acgdes de formagdo representam uma mais valia a nivel pessoal, dado que apercebo-
me da minha evolugao e consigo quantificar o ganho a nivel pessoal.

R4: As competéncias que entendo serem urgentes desenvolver sdo de natureza técnica
e, consistem numa maior apreensdo de bases na vertente da qualidade, ao nivel de
métodos. A minha principal lacuna assenta precisamente em adquirir boas metodologias
de trabalho e de gestdo e avaliar quantitativamente a eficacia dos projectos, tanto a nivel
da qualidade como da motivagdo, capacidade de planificagdo e bom desempenho dos
recursos humanos.

R5: Como pode a formacao contribuir para o sucesso do Grupo Bancario? ... Isso ¢
muito relativo. E mesmo muito relativo. Na minha perspectiva para que os ciclos de
formacdo sejam uma mais valia para a instituicdo e dessa forma contribuir para o
sucesso do Grupo Bancério ¢ fundamental existir uma cultura na Institui¢do. Eu
considero que a nossa institui¢do ¢ inculta porque ignora completamente o capital
humano que tem.
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Uma empresa tem cultura quando tem um coédigo de conduta e de gestdo bem claro e
bem definido e, considera factores éticos tais como: ambito da formacdo dos seus
colaboradores e capacidade de avaliar o capacidade ¢ contributo dos mesmos,
aproveitando o melhor de cada um. Mais ... uma empresa ¢ culta quando existe uma
hierarquia clara, transparente, sabe-se quem ¢ quem, quem faz o qué. Um colaborador
sabe bem quais sdo os objectivos a alcancar e sabe como pode ser mais pro-activo e dai
colher os beneficios. Eu gostaria que a nossa institui¢do fosse culta, dado que eu quero
crescer, quero marcar etapas e atingir objectivos. Tenho ambigdes... e, para que eu
possa ser uma mais valia, em termos de lideranca e pro-actividade para a instituigdo ¢
fundamental que ela reconhega as minhas capacidades e o meu valor. Eu entendo que a
instituicdo ¢ gerida numa filosofia de “caos”. Entendo mesmo que a instituicdo ¢
inculta.... Confunde dinamismo com inconstancia.

Perante este cenario real a minha reac¢do a isto € conseguir ser autocritico e ter uma
grande capacidade de adaptacdo. O meu comportamento em situagdes indefinidas ¢é
ajustar-me e adaptar-me sempre a mudanga... e, isto provoca-me um grande
desgaste...por exemplo, ndo vale a pena ter um grande tractor para depois ter apenas 10
metros quadrados de terra para semear, ¢ necessario rentabilizar e optimizar os recursos.
O mesmo se passa com a rentabilizagdo dos recursos humanos. O que quero eu dizer
com isto? Para se colher os beneficios das ac¢des de formagdo € crucial optimizar as
potencialidades e as capacidades de cada colaborador, dando-lhes oportunidade de
carreira e de evoluirem, ndo lhes “cortar as pernas”.
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2% Entrevista

R1: Na minha opinido, ser competente ¢ executar o trabalho que me ¢ solicitado,
cumprindo os prazos previstos e, ter a preocupacao de dar uma mais valia ao trabalho no
sentido de melhora-lo continuamente.

R2: Eu acho que as competéncias técnicas desenvolvem-se pela formagao profissional,
pela experiéncia...Mas aliado a tudo isto estdo as competéncias ndo técnicas, ou seja, as
competéncias comportamentais, que t€ém a ver com a atitude da pessoa, ou seja, a
predisposicao para executar um bom trabalho

R3: Relativamente ao impacto das ac¢des de formacdo na minha vida profissional, o
balango ¢ positivo. As acg¢des de formacdo que frequentei tiveram certamente um
impacto positivo no desempenho da minha actividade. No meu caso pessoal, se o
conteudo da ac¢do de formagdo estiver enquadrada com a tematica da minha fungao
atribuo uma mais valia para mim, dado que posso usufruir desses conhecimentos e
aplicé-los eficazmente no quotidiano.

Contudo, ha acg¢des de formacdo que podem ser muito interessantes e contribuir para a
minha formagdo pessoal e profissional, mas no entanto ndo consigo aplicar o
conhecimento na pratica.

Posso dar um exemplo, uma pessoa que trabalhe na area de crédito habitacdo tiver uma
accdo de formagdao em finangas, por muito construtivo que seja, na pratica, nao vai
ajudar nada pelo menos a curto prazo. Mas isto ndo quer dizer que no futuro ndo venha
a ser util, dada a instabilidade profissional que permite a mobilidade das equipas dos
servigos centrais para a rede comercial e vice-versa.

Os conhecimentos técnicos foram cruciais para a minha actividade. Aprendi variadas
técnicas para lidar com determinadas situagdes. Mas, a teoria ndo chega, ¢ preciso a
pratica para chegar “la”. Mas, para avaliar o impacto de uma ac¢ao de formagao tenho
que ter em conta varios factores tais como, o meu estado de espirito, 0 meu interesse
pelo contetido da tematica da accao de formagdo, os colegas, o ambiente da “turma”, o
formador. Ha formadores que sdo excelentes comunicadores e conseguem cativar para
um tema de uma forma brilhante e muito motivadora.

R4: As competéncias urgentes que tenho que desenvolver sdo sobretudo de caracter
técnico, dado que preciso de aprofundar os meus conhecimentos. Nao sei tudo. Nao
tenho todo o conhecimento. H4 muita coisa que ainda tenho que aprender. E, na minha
funcdo tenho consciéncia das minhas lacunas.

As competéncias de natureza comportamental urgentes a desenvolver tem a ver
sobretudo com a capacidade de relacionamento pessoal, ¢ neste campo que preciso de
evoluir.

Mas, na minha opinido acho que ¢ possivel atingir um patamar por exceléncia de
competéncia técnica, € possivel saber tudo ou quase tudo sobre uma area técnica, dado o
seu caracter objectivo.

R5: A formacdo pode contribuir para o sucesso do Grupo Bancario, na medida em que
permite a evolucao, aumenta a qualidade de servico e a motivagao dos Colaboradores.
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1.8 ENTREVISTA COLABORADOR 3
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3? Entrevista

R1: Eu considero que para um colaborador ser competente tem que ter o seguinte perfil:
ser uma pessoa aberta, activa, extrovertida, interessada, motivada, ser rapida nas
decisoes, conhecedora da informacao da area onde esta inserida e devera obviamente ter
acesso a toda a informacao.

Eu s6 consigo responder eficazmente a minha chefia se tiver por dentro de todos os
assuntos.

R2: Na minha opinido, para desenvolver as referidas competéncias a formagdo
académica e profissional ¢ muito importante, mas, a postura da pessoa ¢ determinante
para ser competente. E, claro, ¢ fundamental que a pessoa tenha capacidades cognitivas
para fazer as aprendizagens.

R3: Relativamente as acgdes de formagao que frequentei o impacto foi claramente
positivo na minha vida profissional. As ac¢des de formacao que frequentei foram sé de
natureza técnica, mais concretamente a nivel de informatica. Essas ac¢oes de formacao
foram cruciais para o desenvolvimento de competéncias técnicas e, constituiram uma
mais valia para dominio da informatica e para o bom desempenho da minha funcao,
dado que o computador ¢ o meu instrumento de trabalho.

Relativamente a forma como me avalio antes e depois das ac¢des de formagdo: sinto
evolugdo dos meus conhecimentos apenas a nivel técnico, dado que s6 frequentei acgdes
de formacao de teor técnico.

R4: No ambito da minha profissdo, as competéncias que entendo serem urgentes
desenvolver sdo sobretudo de natureza comportamental, ao nivel das emocgodes e da
postura comportamental, ao nivel da capacidade de gestdo e controlo do stress em
situagdes imprevisiveis no quotidiano profissional. Defendo esta posi¢do porque
acredito que “comportamento gera comportamento”, isto €, se um colega e/ou chefia se
dirigir a mim com sentimentos de raiva, ma disposi¢ao, ma vontade derivado do stress
laboral, eu ndo devo responder com a mesma atitude, mas sim tenho que controlar as
emocgdes e ter a capacidade de discernimento para responder com calma, sabedoria e
serenidade. Contudo, ¢ utdpico pensar que as ac¢des de formagdo vao solucionar todos
0s nossos problemas emocionais de stress laboral, mas vao certamente facultar algumas
“dicas”, directrizes orientadoras para a conduta do nosso comportamento e postura.

R5: Uma accdo de formagdo bem preparada, bem dimensionada, bem estruturada pode
melhorar significativamente os niveis técnico, pessoal e profissional, dado que
possibilita um maior empenhamento e uma maior motiva¢ao dos colaboradores, e pode
contribuir positivamente para o sucesso do Grupo Bancério.
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1.9 ENTREVISTA CHEFIA DIRECTA
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4?* Entrevista

R1: As competéncias que eu mais aprecio nos meus colaboradores sdo essencialmente,
o dominio dos conhecimentos técnicos necessarios para o bom desempenho, a pro-
actividade, a proposta de ideias e melhorias para optimizar a metodologia de trabalho,
assim como o interesse demonstrado pela funcdo. Valorizo os colaboradores
interessados, motivados, dedicados, com brio profissional, e que tentem sempre ir mais
além nas tarefas que executam e ndo se limitem a saber sé as suas tarefas.

R2: Na minha opinido, os factores que contribuem para a aquisi¢do das competéncias
referidas anteriormente sdo em primeiro lugar, a formagao pessoal, em segundo lugar a
formacgdo académica e por Ultimo a capacidade de motivacao da chefia para que os seus
colaboradores melhorem a sua performance continuamente.

R3: Na minha perspectiva, as ac¢des de formagao de caracter geral (banca em geral)
que os meus colaboradores frequentaram, foram importantes e contribuiram sem duvida,
para a aquisicdo de competéncias, no sentido de ter uma nog¢do abrangente da
organizagdo da banca, da posicdo da nossa instituicdo financeira a nivel nacional e
internacional. Considero que, actualmente existem lacunas de formacdo de cardcter
técnico. Ou seja, considero que deveriam existir mas ac¢des de formagdo especifica para
colmatar lacunas técnicas dos meus colaboradores do meu Departamento, aumentando
dessa forma a produtividade.

R4: As competéncias que entendo ser urgente desenvolver nos meus colaboradores sao
competéncias técnicas (conhecimentos técnicos e dominio das novas tecnologias) e
competéncias ndo técnicas (espirito de equipa, motivagdao, brio profissional, pro-
actividade, dinamismo).

RS5: A formacao eleva o nivel de conhecimentos das pessoas tanto geral (conhecimentos
nao técnicos) como especifico (conhecimentos técnicos), possibilitando a motivagdo e a
promog¢do do espirito de equipa no nosso Departamento. A forma¢do pode dar uma
visao mais ampla da realidade e da propria organizacdo da Institui¢do Financeira e da
funcao/missao de cada Departamento, deste modo, evita-se a rivalidade e promove-se o
“espirito de equipa” inter Departamentos, em que cada um sabe as suas competéncias,
as suas tarefas, o didlogo ¢ facilitado e a Instituicdo s6 tem a lucrar com isso. Como ja
referi anteriormente a formacao pode contribuir para um aumento da produtividade dos
colaboradores, na medida em que, os mesmos ndo perdem tempo a perguntar aos
colegas ou a chefia como se faz determinada tarefa. Deste modo, e pelo que afirmei
anteriormente considero que a formagdo desempenha um papel muito importante e pode
contribuir eficazmente para o sucesso do Grupo Bancario.
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1.10 SINTESE ENTREVISTAS
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Quadro A.1.1: Unidade de registo “Conceito de Competéncia”

Entrevistados

Unidades de Registo

1. Conceito de competéncia

Colaborador 1

Ser competente é conseguir responder as tarefas que me sdo atribuidas, no ambito
da minha funcgéo.

Competéncia implica graus de eficacia e eficiéncia. Ser eficiente € ser capaz de
implementar bons métodos de trabalho. Mas, para abordar o tema competéncia ¢é
fundamental ter em consideragdo a atitude do ser humano. Ou seja, para ser
competente ¢ crucial ter uma boa atitude. Eu considero que para ter uma boa atitude
¢ preciso ter em atencdo varios factores, tais como: a boa capacidade de
comunicagdo, adaptabilidade as constantes novas exigéncias de trabalho,
versatilidade na forma de abordar os temas de trabalho e capacidade de produgdo no
trabalho.

De uma forma sintética, a competéncia técnica (que eu considero como o dominio
dos conhecimentos técnicos) e a atitude sdo os suportes importantes para ser eficaz
e eficiente de uma forma cativante para atingir os objectivos de trabalho de uma
forma competente.

Colaborador 2

Ser competente ¢ ser capaz de executar o trabalho proposto, cumprindo os prazos
previstos e, ter a preocupagdo de dar uma mais valia ao trabalho no sentido de
melhora-lo continuamente.

Colaborador 3

Uma pessoa competente ¢ uma pessoa aberta, activa, extrovertida, interessada,
motivada, rapida e eficaz nas decisdes, conhecedora da informagdo da area onde
esta inserida e devera obviamente ter acesso a toda a informacao.

Chefia

As competéncias que eu mais aprecio nos meus colaboradores sdo essencialmente,
0 dominio dos conhecimentos técnicos necessarios para o bom desempenho, a pro-
actividade, a proposta de ideias e melhorias para optimizar a metodologia de
trabalho, assim como o interesse demonstrado pela fungdo. Valorizo os
colaboradores interessados, motivados, dedicados, com brio profissional, e que
tentem sempre ir mais além nas tarefas que executam e ndo se limitem a saber s6 as
suas tarefas.
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Quadro A.1.2: Unidade de registo “Modo de aquisi¢cdo das competéncias”

Unidades de Registo

2. Modo de aquisicido das competéncias

De um modo geral, as competéncias adquirem-se pelo factor comportamental e
educagdo, formagéo académica, pela experiéncia pessoal e profissional.

As competéncias técnicas desenvolvem-se pela formagdo profissional e pela
experiéncia profissional.

As competéncias ndo técnicas, ou comportamentais sdo intrinsecas a pessoa e,
estdo relacionadas com a sua atitude e a sua predisposi¢do para executar um bom
trabalho.

As competéncias desenvolvem-se pela formagdo académica e profissional. A
postura da pessoa ¢ determinante para ser ou ndo competente. Mas, ¢
fundamental que a pessoa tenha capacidades cognitivas para fazer as

aprendizagens.

Os factores que contribuem para a aquisicdo de competéncias sdo: 1) formagao
pessoal; 2) formagdo académica e 3) capacidade de motivagdo da chefia directa
para que os seus colaboradores melhorem a sua performance profissional
continuamente.
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Quadro A.1.3: Unidade de registo “Competéncias que sdo urgentes desenvolver”

Entrevistados

Unidades de Registo

3. Competéncias que sdo urgentes desenvolver

Colaborador 1

As competéncias que entendo serem urgentes desenvolver sdo de natureza
técnica, sobretudo ao nivel de metodologias de trabalho e de gestao.

Colaborador 2

As competéncias urgentes que tenho que desenvolver sdo sobretudo de caracter
técnico.

As competéncias de natureza comportamental urgentes a desenvolver tem a ver
sobretudo com a capacidade de relacionamento pessoal.

Colaborador 3

No ambito da minha profissdo, as competéncias que entendo serem urgentes
desenvolver sdo sobretudo de natureza comportamental, ao nivel das emogdes e
da postura comportamental, ao nivel da capacidade de gestdo e controlo do stress
em situagdes imprevisiveis no quotidiano profissional. Defendo esta posigdo
porque acredito que “comportamento gera comportamento”, isto ¢, se um colega
e/ou chefia se dirigir a mim com sentimentos de raiva, ma disposi¢do, ma vontade
derivado do stress laboral, eu ndo devo responder com a mesma atitude, mas sim
tenho que controlar as emogdes e ter a capacidade de discernimento para
responder com calma, sabedoria e serenidade. Contudo, € utopico pensar que as
ac¢des de formagdo vdo solucionar todos os nossos problemas emocionais de
stress laboral, mas vdo certamente facultar algumas “dicas”, directrizes
orientadoras para a conduta do nosso comportamento ¢ postura profissional.

Chefia

As competéncias que entendo ser urgente desenvolver nos meus colaboradores
sd0 competéncias técnicas (conhecimentos técnicos e dominio das novas
tecnologias) e competéncias ndo técnicas (espirito de equipa, motivacdo, brio
profissional, pro-actividade, dinamismo).
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Quadro A.1.4: Unidade de registo “Avaliacdo do grau de eficicia das accdes de

formacao”

Entrevistados

Unidades de Registo

4. Avaliacao do grau de eficacia das accoes de formacao

Colaborador 1

Os ciclos de formagdo sdo muito importantes, dado que permitem a actualizagdo
dos conhecimentos, ddao ferramentas novas, permitem conhecer novas realidades,
novas pessoas que contam a sua experiéncia e provocam um incremento na
actividade profissional e constituem uma mais valia pessoal.

O impacto das acg¢des de formacdo na minha vida profissional ¢ muito positivo,
dado que permite-me estar actualizado e conseguir bons “trunfos”, dado que
consigo acrescentar valor aos meus conhecimentos.

As acgdes de formacgdo representam uma mais valia a nivel pessoal, dado que
apercebo-me da minha evolugdo e consigo quantificar o ganho a nivel pessoal.

Colaborador 2

Relativamente ao impacto das ac¢des de formagdo na minha vida profissional, o
balango ¢ positivo. As acgdes de formagdo que frequentei tiveram certamente um
impacto positivo no desempenho da minha actividade. No meu caso pessoal, se o
conteudo da ac¢do de formagdo estiver enquadrada com a tematica da minha fungéo
atribuo uma mais valia para mim, dado que posso usufruir desses conhecimentos e
aplica-los eficazmente no quotidiano.

Contudo, ha acgdes de formagdo que podem ser muito interessantes e contribuir
para a minha formagao pessoal e profissional, mas no entanto ndo consigo aplicar o
conhecimento na pratica.

Os conhecimentos técnicos foram cruciais para a minha actividade. Aprendi
variadas técnicas para lidar com determinadas situagdes. Mas, a teoria nao chega, é
preciso a pratica para chegar “la”. Mas, para avaliar o impacto de uma acgdo de
formagdo tenho que ter em conta varios factores tais como, o meu estado de
espirito, o meu interesse pelo contetido da tematica da ac¢do de formacgdo, os
colegas, o ambiente da “turma”, o formador. Ha formadores que sdo excelentes
comunicadores e conseguem cativar para um tema de uma forma brilhante e muito
motivadora.

Colaborador 3

Relativamente as ac¢des de formagdo que frequentei o impacto foi claramente
positivo na minha vida profissional. As acg¢des de formagdo que frequentei foram so6
de natureza técnica, mais concretamente a nivel de informatica. Essas acc¢des de
formacdo foram cruciais para o desenvolvimento de competéncias técnicas e,
constituiram uma mais valia para dominio da informatica e para o bom desempenho
da minha fung¢@o, dado que o computador ¢ o meu instrumento de trabalho.
Relativamente a forma como me avalio antes ¢ depois das acgdes de formagdo:
sinto evolugdo dos meus conhecimentos apenas a nivel técnico, dado que so
frequentei ac¢oes de formagao de teor técnico.

Chefia

Na minha perspectiva, as ac¢des de formagao de cardcter geral (banca em geral) que
os meus colaboradores frequentaram, foram importantes e contribuiram sem
duvida, para a aquisicdo de competéncias, no sentido de ter uma nog¢do abrangente
da organizagdo da banca, da posi¢do da nossa instituicdo financeira a nivel nacional
e internacional. Considero que, actualmente existem lacunas de formagdo de
caracter técnico. Ou seja, considero que deveriam existir mas acgdes de formagdo
especifica para colmatar lacunas técnicas dos meus colaboradores do meu
Departamento, aumentando dessa forma a produtividade.
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Quadro A.1.5: Unidade de registo “Contribuicio da Formacio Profissional para o
sucesso da Instituicao Financeira”

Entrevistados

Unidades de Registo

5. Contribuicio da Formacao Profissional para o sucesso da
Instituicao Financeira

Colaborador 1

Para se colher os beneficios das ac¢des de formacdo ¢é crucial optimizar as
potencialidades e as capacidades de cada colaborador, dando-lhes oportunidade de
carreira e de evoluirem Na minha perspectiva para que os ciclos de formagdo sejam
uma mais valia para a Institui¢ao ¢ dessa forma contribuir para o sucesso do Grupo
Bancario é fundamental existir uma cultura na instituicao.

Colaborador 2

A formag@o pode contribuir para o sucesso do Grupo Bancario, na medida em que
permite a evolugdo, aumenta a qualidade de servico e a motivagao dos
Colaboradores.

Colaborador 3

Uma ac¢do de formacdo bem preparada, bem dimensionada, bem estruturada pode
melhorar significativamente os niveis técnico, pessoal e profissional, dado que
possibilita um maior empenhamento ¢ uma maior motivagdo dos colaboradores, e
pode contribuir positivamente para o sucesso do Grupo Bancario.

Chefia

A formacao eleva o nivel de conhecimentos das pessoas tanto geral (conhecimentos
ndo técnicos) como especifico (conhecimentos técnicos), possibilitando a
motivagdo ¢ a promogdo do espirito de equipa no nosso Departamento. A formagao
pode dar uma visdo mais ampla da realidade e da propria organizacéo da Instituigdo
Financeira e da funcdo/missdo de cada Departamento, deste modo, evita-se a
rivalidade e promove-se o “espirito de equipa” inter Departamentos, em que cada
um sabe as suas competéncias, as suas tarefas, o didlogo ¢ facilitado ¢ a Institui¢ao
s6 tem a lucrar com isso. Como ja referi anteriormente a formagao pode contribuir
para um aumento da produtividade dos colaboradores. Deste modo, e pelo que
afirmei anteriormente considero que a formacdo desempenha um papel muito
importante e pode contribuir eficazmente para o sucesso do Grupo Bancario.

57




ANEXOS 2

58



2. OUTPUTS ESTATISTICOS
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Figura A.2.1: Resumo da Analise Estatistica do Questionario
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2.1 - ESTATISTICA DESCRITIVA DO QUESTIONARIO
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ESTATISTICA DESCRITIVA DO QUESTIONARIO

i. Identificacdo dos Colaboradores da Instituicio Financeira em analise

e Questao 1 do Questionario: Idade

Tabela de Frequéncias

Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem acumulada

[25;30[ 9 30,0 30,0
[30;35[ 10 33,3 63,3
[35;40[ 3 10,0 73,3
[40;45[ 3 10,0 83,3
[45;50[ 3 10,0 93,3
[50;55] 2 6,7 100,0
Total 30 100,0

Idade em anos

N 30

Moda 30

Minimo 25

Méaximo 52

e Questiao 2 do Questionario: N° de anos na Banca

Tabela de Frequéncias

Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem acumulada

[0;5] 6 20,0 20,0
[5;10[ 14 46,7 66,7
[10;15] 2 6,7 73,3
[15;20[ 2 6,7 80,0
[20;25[ 4 13,3 93,3
[25;30] 2 6,7 100,0
Total 30 100,0

NUmero anos na Banca

N 30

Moda 6

Minimo 1

Méaximo 26
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Questao 3 do Questionario: Sexo

Tabela de Frequéncias

Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada

Feminino 12 40,0 40,0
Masculino 18 60,0 100,0
Total 30 100,0

Sexo

N 30

Moda

Minimo 1

Maximo

Questao 4 do Questionario: Habilitacoes Literarias

Habilitacdes Literéarias

Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada
Ensino Secundario 17 56,7 56,7
Bachalerato 1 3,3 60,0
Licenciatura 10 33,3 93,3
Po6s-Graduagédo 2 6,7 100,0
Total 30 100,0

Habilitacbes Literarias

N 30
Moda 1
Minimo 1
Méaximo 4
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ii. Avaliacdo da eficiacia das accdes de formacio profissional frequentadas na

perspectiva dos Colaboradores — Questio S do Questionario

e Questio 5.1

As accbes de formacdo permitem a aquisicdo de competéncias fundamentais
para o bom desempenho profissional.

Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada
Indeciso 1 3,3 3,3
Concordo 18 60,0 63,3
Concordo Totalmente 11 36,7 100,0
Total 30 100,0

As A.F. permitem a aquisi¢cdo de competéncias
fundamentais para o bom desempenho profissional

N 30
Moda 4
Minimo 3
Maximo 5

(3 — Indeciso; 4- Concordo; 5 — Concordo Totalmente)

e Questio 5.2

As accdes de formacao possibilitam a actualizacdo permanente dos conhecimentos.

Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada
Indeciso 2 6,7 6,7
Concordo 18 60,0 66,7
Concordo Totalmente 10 33,3 100,0
Total 30 100,0

As A.F. possibilitam a actualizacéo
permanente dos conhecimentos

N 30
Moda 4
Minimo 3
Maximo 5

(3 — Indeciso; 4- Concordo; 5 — Concordo Totalmente)
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e Questio 5.3

Apés as acgbes de formagao apercebo-me do meu progresso.

Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada

Discordo 1 3,3 3,3
Indeciso 5 16,7 20,0
Concordo 21 70,0 90,0
Concordo Totalmente 3 10,0 100,0
Total 30 100,0

Apos as A.F. apercebo-me do meu progresso

N 30

Moda 4

Minimo 2

Maximo 5

(2 — Discordo; 4- Concordo; 5 — Concordo Totalmente)

e Questio 5.4

Pela sua natureza construtiva as ac¢des de formacédo tém impacto positivo na
avaliacdo de desempenho anual.

Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada

Discordo Totalmente 1 3,3 3,3
Discordo 2 6,7 10,0
Indeciso 16 53,3 63,3
Concordo 8 26,7 90,0
Concordo Totalmente 3 10,0 100,0
Total 30 100,0

Pela sua natureza construtiva as A.F. tém impacto
positivo na avaliagdo de desempenho anual

N 30
Moda 3
Minimo 1
Maximo 5

(1 — Discordo Totalmente; 3 - Indeciso; 5 — Concordo Totalmente)
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e Questdo 5.5

As A.F. proporcionam a progressao na carreira.

Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada

Discordo Totalmente 2 6,7 6,7
Discordo 8 26,7 33,3
Indeciso 10 33,3 66,7
Concordo 8 26,7 93,3
Concordo Totalmente 2 6,7 100,0
Total 30 100,0

As A.F. proporcionam a progressdo na carreira

N

Moda
Minimo
Maximo

30
3
1
5

(1 — Discordo Totalmente; 3 - Indeciso; 5 — Concordo Totalmente)

¢ Questdo 5.6

As accdes de formacédo que frequentei foram determinantes para o desempenho na

minha funcéo.

Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada
Discordo 12 40,0 40,0
Indeciso 7 23,3 63,3
Concordo 10 33,3 96,7
Concordo Totalmente 1 3,3 100,0
Total 30 100,0

As. A.F. que frequentei foram determinantes
para o desempenho na minha fungéo

N 30
Moda 2
Minimo 2
Méaximo 5

(2 — Discordo; 5 — Concordo Totalmente)
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Questao 5.7

As A.F. permitem-me aumentar apenas as competéncias técnicas.

Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada

Discordo Totalmente 2 6,7 6,7
Discordo 15 50,0 56,7
Indeciso 5 16,7 73,3
Concordo 7 23,3 96,7
Concordo Totalmente 1 3,3 100,0
Total 30 100,0

As A.F. permitem-me aumentar
apenas as competéncias técnicas

N 30
Moda 2
Minimo 1
Maximo 5

(1 — Discordo Totalmente; 2 - Discordo; 5 — Concordo Totalmente)

e Questdo 5.8

As A.F. contribuem positivamente para o meu desenvolvimento pessoal, para além
das competéncias técnicas.

Frequéncia Percentagem

Absoluta Percentagem Acumulada
Discordo Totalmente 1 3,3 3,3
Discordo 1 3,3 6,7
Indeciso 13,3 20,0
Concordo 15 50,0 70,0
Concordo Totalmente 9 30,0 100,0
Total 30 100,0

As A.F. contribuem positivamente para o meu desenvolvimento
pessoal, para além das competéncias técnicas

N 30
Moda 4
Minimo 1
Méaximo 5

(1 — Discordo Totalmente; 4 - Concordo; 5 — Concordo Totalmente)
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e Questdo 5.9

Na sociedade contemporanea a formacédo continua € uma necessidade.

Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada
Concordo 8 26,7 26,7
Concordo Totalmente 22 73,3 100,0
Total 30 100,0

Na sociedade contemporanea a
formacgéo continua € uma necessidade

N

Moda
Minimo
Méximo

30
5
4
5

(4 — Concordo; 5 — Concordo Totalmente)
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iii. Competéncias profissionais que sio fundamentais desenvolver na
opinido dos Colaboradores da Instituicio Financeira em analise —

Questao 6 do Questionario

Item I: Aptidoes e Conhecimentos Especializados

Questio 6.1
Técnicas e Conhecimentos Bancarios
Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada
Indeciso 2 6,7 6,7
Concordo 16 53,3 60,0
Concordo Totalmente 12 40,0 100,0
Total 30 100,0
Técnicas e Conhecimentos Bancarios
N 30
Moda 4
Minimo 3
Méaximo 5
(3 - Indeciso; 4 — Concordo; 5 — Concordo Totalmente)
Questio 6.2
Dominio de Novas Tecnologias
Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada
Indeciso 5 16,7 16,7
Concordo 18 60,0 76,7
Concordo Totalmente 7 23,3 100,0
Total 30 100,0

Dominio de Novas Tecnologias

N 30
Moda 4
Minimo 3
Maximo 5

(3 - Indeciso; 4 — Concordo; 5 — Concordo Totalmente)
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Questio 6.3

Espirito de iniciativa

Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada

Indeciso 1 3,3 3,3
Concordo 17 56,7 60,0
Concordo Totalmente 12 40,0 100,0
Total 30 100,0

Espirito de iniciativa

N 30

Mode 4

Minimum 3

Maximum 5

(3 - Indeciso; 4 — Concordo; 5 — Concordo Totalmente)
Questio 6.4
Perseveranca
Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada

Indeciso 7 23,3 23,3
Concordo 18 60,0 83,3
Concordo Totalmente 5 16,7 100,0
Total 30 100,0

Perseveranca

N 30
Mode 4
Minimum 3
Maximum 5

(3 - Indeciso; 4 — Concordo; 5 — Concordo Totalmente)
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Questio 6.5

Capacidade de pensar

Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada
Indeciso 1 3,3 3,3
Concordo 16 53,3 56,7
Concordo Totalmente 13 43,3 100,0
Total 30 100,0

Capacidade de pensar

N 30
Moda 4
Minimo 3
Maximo 5

(3 - Indeciso; 4 — Concordo; 5 — Concordo Totalmente)

Questio 6.6

Capacidade de expresséo escrita, oral e de argumentacao

Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada
Indeciso 6 20,0 20,0
Concordo 12 40,0 60,0
Concordo Totalmente 12 40,0 100,0
Total 30 100,0

N 30
Moda 4
Minimo 3
Maximo 5

(3 - Indeciso; 4 — Concordo; 5 — Concordo Totalmente)
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Item II: Capacidade de Realizacao e Orientacao para os Resultados

Questio 6.7
Capacidade de inovacédo
Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada
Indeciso 5 16,7 16,7
Concordo 17 56,7 73,3
Concordo Totalmente 8 26,7 100,0
Total 30 100,0
Capacidade de inovacéo
N 30
Moda 4
Minimo 3
Maximo 5
(3 - Indeciso; 4 — Concordo; 5 — Concordo Totalmente)
Questio 6.8
Persuacéo
Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada
Indeciso 8 26,7 26,7
Concordo 19 63,3 90,0
Concordo Totalmente 3 10,0 100,0
Total 30 100,0

Persuacéo

N 30
Moda 4
Minimo 3
Maximo 5

(3 - Indeciso; 4 — Concordo; 5 — Concordo Totalmente)
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Questio 6.9

Criatividade
Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada

Discordo Totalmente 1 3,3 3,3
Indeciso 8 26,7 30,0
Concordo 16 53,3 83,3
Concordo Totalmente 5 16,7 100,0
Total 30 100,0

Criatividade

N 30

Moda 4

Minimo 1

Méaximo 5

(1 — Discordo Totalmente; 4 — Concordo; 5 — Concordo Totalmente)
Questio 6.10
Dinamismo
Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada

Indeciso 2 6,7 6,7
Concordo 17 56,7 63,3
Concordo Totalmente 11 36,7 100,0
Total 30 100,0

Dinamismo

N 30

Mode 4

Minimum 3

Maximum 5

(3 - Indeciso; 4 — Concordo; 5 — Concordo Totalmente)
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Questio 6.11

Autonomia
Frequéncia Percentagem
_ Absoluta Percentagem Acumulada
Discordo Totalmente 1 3,3 3,3
Discordo 2 6,7 10,0
Indeciso 6 20,0 30,0
Concordo 13 43,3 73,3
Concordo Totalmente 8 26,7 100,0
Total 30 100,0
Autonomia
N 30
Mode 4
Minimum 1
Maximum 5
(1 — Discordo Totalmente; 4 — Concordo; 5 — Concordo Totalmente)
Questio 6.12
Produtividade
Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada
Discordo 1 3,3 3,3
Indeciso 2 6,7 10,0
Concordo 18 60,0 70,0
Concordo Totalmente 9 30,0 100,0
Total 30 100,0
Produtividade
N 30
Moda
Minimo 2
Maximo 5

(2 — Discordo; 4 - Concordo; 5 — Concordo Totalmente)
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Item III: Capacidade de Adaptacio e Melhoria Continua

Questio 6.13
Capacidade de modificar comportamentos
Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada

Discordo 1 3,3 3,3
Indeciso 7 23,3 26,7
Concordo 16 53,3 80,0
Concordo Totalmente 6 20,0 100,0
Total 30 100,0

Capacidade de modificar comportamentos

N 30

Moda 4

Minimo 2

Maximo 5

(2 — Discordo; 4 - Concordo; 5 — Concordo Totalmente)
uestio 6.14
Capacidade de aprender a aprender
Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada

Discordo 1 3,3 3,3
Indeciso 13,3 16,7
Concordo 16 53,3 70,0
Concordo Totalmente 9 30,0 100,0
Total 30 100,0

Capacidade de aprender a aprender

N

Moda
Minimo
Maximo

30
4
2
5

(2 — Discordo; 4 - Concordo; 5 — Concordo Totalmente)
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Questio 6.15

Adaptabilidade

Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada
Discordo 2 6,7 6,7
Indeciso 3 10,0 16,7
Concordo 15 50,0 66,7
Concordo Totalmente 10 33,3 100,0
Total 30 100,0

Adaptabilidade

N 30
Moda 4
Minimo 2
Maximo 5

(2 — Discordo; 4 - Concordo; 5 — Concordo Totalmente)

Questio 6.16
Confronto com factores indutores de stress e auto-controlo
Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada

Indeciso 3 10,0 10,0

Concordo 16 53,3 63,3

Concordo Totalmente 11 36,7 100,0

Total 30 100,0

N 30
Moda 4
Minimo 3
Maximo 5

(3 - Indeciso; 4 — Concordo; 5 — Concordo Totalmente)
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Item IV: Capacidade de Analise e de Planeamento

Questio 6.17
Capacidade de analise e planeamento
Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada
Discordo Totalmente 1 3,3 3,3
Indeciso 9 30,0 33,3
Concordo 18 60,0 93,3
Concordo Totalmente 2 6,7 100,0
Total 30 100,0
Capacidade de analise e planeamento
N 30
Mode 4
Minimum 1
Maximum 5
(1 — Discordo Totalmente; 4 — Concordo; 5 — Concordo Totalmente)
Questao 6.18
Sentido de organizagao
Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada
Concordo 12 40,0 40,0
Concordo Totalmente 18 60,0 100,0
Total 30 100,0

Sentido de organizacao

N 30
Moda 5
Minimo 4
Maximo 5

(4 - Concordo; 5 — Concordo Totalmente)
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Item V: Espirito de Equipa e Capacidade de Coordenacéo

Questio 6.19
Capacidade de trabalhar em equipa
Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada
Indeciso 1 3,3 3,3
Concordo 14 46,7 50,0
Concordo Totalmente 15 50,0 100,0
Total 30 100,0
Capacidade de trabalhar em equipa
N 30
Moda 5
Minimo 3
Maximo 5
(3 - Indeciso; 5 — Concordo Totalmente)
Questio 6.20
Capacidade de relacionamento com os outros
Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada
Indeciso 3 10,0 10,0
Concordo 14 46,7 56,7
Concordo Totalmente 13 43,3 100,0
Total 30 100,0

N

Moda
Minimo
Méaximo

30
4
3
5

(3 - Indeciso; 4 — Concordo; 5 — Concordo Totalmente)

Capacidade de relacionamento com 0s outros
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Item VI: Responsabilidade e Compromisso com o Servico

Questio 6.21
Responsabilidade
Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada
Indeciso 1 3,3 3,3
Concordo 9 30,0 33,3
Concordo Totalmente 20 66,7 100,0
Total 30 100,0

Responsabilidade

N 30
Mode 5
Minimum 3
Maximum 5

iv. Modo de aquisicdo das competéncias técnicas (Item I), na percepciao dos

Colaboradores — Questao 7 do Questionario

Questio 7.1
As competéncias técnicas adquirem-se pela experiéncia pratica.
Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada

Indeciso 1 3,3 3,3

Concordo 10 33,3 36,7

Concordo Totalmente 19 63,3 100,0

Total 30 100,0

As competéncias técnicas

adquirem-se pela experiéncia pratica

N 30
Mode 5
Minimum 3
Maximum 5

(3 — Indeciso; 5 — Concordo Totalmente)

79




Questio 7.2

As competéncias técnicas adquirem-se pelo grau académico.

Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada

Discordo Totalmente 2 6,7 6,7
Discordo 4 13,3 20,0
Indeciso 8 26,7 46,7
Concordo 14 46,7 93,3
Concordo Totalmente 2 6,7 100,0
Total 30 100,0

N 30
Moda 4
Minimo 1
Maximo 5

As competéncias técnicas adquirem-se pelo grau académico

(1 — Discordo Totalmente; 4 — Concordo; 5 — Concordo Totalmente)

Questao 7.3

As competéncias técnicas adquirem-se com 0s colegas.

Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada
Discordo 1 3,3 3,3
Indeciso 7 23,3 26,7
Concordo 19 63,3 90,0
Concordo Totalmente 3 10,0 100,0
Total 30 100,0

As competéncias técnicas adgquirem-se com 0s colegas

N 30
Moda 4
Minimo 2
Maximo 5

(2 — Discordo; 4 - Concordo; 5 — Concordo Totalmente)

80




Questio 7.4

As competéncias técnicas adquirem-se com as chefias.

Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada

Discordo 3 10,0 10,0
Discordo Totalmente 3 10,0 20,0
Indeciso 10 33,3 53,3
Concordo 13 43,3 96,7
Concordo Totalmente 1 3,3 100,0
Total 30 100,0

N

Moda
Minimo
Maximo

30
4
1

As competéncias técnicas adquirem-se com as chefias

(1 — Discordo Totalmente; 4 — Concordo; 5 — Concordo Totalmente)

Questao 7.5
As competéncias técnicas adquirem-se através das acc¢des de formagédo
profissional.
Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada

Discordo 1 3,3 3,3
Indeciso 5 16,7 20,0
Concordo 17 56,7 76,7
Concordo Totalmente 7 23,3 100,0
Total 30 100,0

As competéncias técnicas adquirem-se
através das accdes de formacao profissional

N

Moda
Minimo
Méaximo

30
4
2
5

(2 — Discordo; 4 - Concordo; 5 — Concordo Totalmente)
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v. Modo de aquisicio das competéncias nio técnicas (Itens II a VI), na percepcio
dos Colaboradores — Questio 8 do Questionario

Questio 8.1
As competéncias nédo técnicas adquirem-se pela experiéncia pratica.
Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada

Discordo 1 3,3 3,3

Indeciso 2 6,7 10,0

Concordo 6 20,0 30,0

Concordo Totalmente 21 70,0 100,0

Total 30 100,0

As competéncias nao técnicas

adquirem-se pela experiéncia préatica

N 30
Moda 5
Minimo 2
Méaximo 5

(2 — Discordo; 5 — Concordo Totalmente)

Questio 8.2

As competéncias ndo técnicas adquirem-se pelo grau académico.

Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada

Discordo Totalmente 2 6,7 6,7
Discordo 9 30,0 36,7
Indeciso 10 33,3 70,0
Concordo 7 23,3 93,3
Concordo Totalmente 2 6,7 100,0
Total 30 100,0

As competéncias nao técnicas

adquirem-se pelo grau académico

N 30
Moda 3
Minimo 1
Maximo 5

(1 — Discordo Totalmente; 3 - Indeciso; 5 — Concordo Totalmente)
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Questio 8.3

As competéncias nédo técnicas adquirem-se com os colegas.

Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada
Discordo 2 6,7 6,7
Indeciso 3 10,0 16,7
Concordo 22 73,3 90,0
Concordo Totalmente 3 10,0 100,0
Total 30 100,0

As competéncias néo técnicas adquirem-se com os colegas

N 30
Moda 4
Minimo 2
Maximo 5

(2 — Discordo; 4 - Concordo; 5 — Concordo Totalmente)

Questao 8.4

As competéncias nédo técnicas adquirem-se com as chefias.

Frequéncia Percentagem

_ Absoluta Percentagem Acumulada
Discordo Totalmente 2 6,7 6,7
Discordo 5 16,7 23,3
Indeciso 9 30,0 53,3
Concordo 12 40,0 93,3
Concordo Totalmente 2 6,7 100,0
Total 30 100,0

N 30
Moda

Minimo 1
Maximo 5

As competéncias néo técnicas adquirem-se com as chefias

(1 — Discordo Totalmente; 4 — Concordo; 5 — Concordo Totalmente)
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Questio 8.5

As competéncias nado técnicas adquirem-se através das ac¢des formacédo

profissional.
Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada

Discordo 5 16,7 16,7
Indeciso 9 30,0 46,7
Concordo 10 33,3 80,0
Concordo Totalmente 6 20,0 100,0
Total 30 100,0

As competéncias nao técnicas adquirem-se
através das accoes formacéo profissional

N 30
Moda 4
Minimo 2
Méaximo 5

(2 — Discordo; 4 - Concordo; 5 — Concordo Totalmente)

Questio 8.6
As competéncias nédo técnicas adquirem-se pela formagao pessoal.
Frequéncia Percentagem
Absoluta Percentagem Acumulada

Discordo 1 3,3 3,3

Indeciso 2 6,7 10,0

Concordo 8 26,7 36,7

Concordo Totalmente 19 63,3 100,0

Total 30 100,0

As competéncias nao técnicas

adquirem-se pela formacao pessoal

N 30
Moda 5
Minimo 2
Méaximo 5

(2 — Discordo; 5 — Concordo Totalmente)
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2.2 - ESTATISTICA NAO PARAMETRICA: AVALIACAO DA EFICACIA DAS
ACCOES DE FORMACAO
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A finalidade da anadlise estatistica que se segue é estudar a opinido dos
colaboradores para as questoes AE1 a AE8 no que respeita a eficacia da formacao
profissional e ver se ha diferencas significativas entre niveis para os factores Idade
Sexo, Habilitacao Literaria, N° de Anos na Banca.

Niveis de Grau de Eficacia das Accoes de Formacao Profissional

AE1.Avaliagdo da eficacia das acg¢des de formagdo na aquisi¢do de competéncias
fundamentais para o bom desempenho profissional.

AE2. Avaliacdo da eficacia das ac¢oes de formacgao na actualizacdo permanente dos
conhecimentos.

AE3. Avaliacdo da eficacia das acgdes de formagao no progresso do colaborador.

AE4. Avaliagao da eficacia das ac¢oes de formagdao no impacto positivo na avaliagdo de
desempenho anual.

AES. Avaliagao da eficacia das acgdes de formagao na progressao na carreira.

AEG6.Avaliagdo da eficacia das acgdes de formacgao, no sentido, de serem determinantes
para o desempenho da funcdo.

AE7. Avaliagdo da eficicia das ac¢des de formacgdo na aquisicdo de competéncias
técnicas.

AES8. Avaliacdo da eficacia das acgOes de formagdo na aquisicdo de competéncias
técnicas ¢ no desenvolvimento pessoal.

Questoes AE1 a

AES8
| 1 1 |

Idade Sexo Habilitagoes Niimero de anos na
2 literarias maximas Banca
[30:35[ Feminino (0331
[35;40[ . . . [5;10[
[40:45[ Masculino Ensino Secundario [10:15]
[45;50[ Bvachal.erato [15:20]
[50;55] !Jcenmaturfl [20;25[

Po6s-Graduagao [25:30]

Figura A.2.2: Resumo da Analise Estatistica Nao-Paramétrica
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22.1 - TESTE QUI-QUADRADO NAO PARAMETRICO PARA
TESTAR A INDEPENDENCIA
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Procedimento para efectuar o Teste Qui-Quadrado no programa SPSS®:

Para efectuar o teste de independéncia do Qui-Quadrado procedemos do seguinte modo:

e Na barra de menus escolher:
Analyse — Descritive Statistics — Crosstabs

Gpia de test quest junho 2005 - SPSS Data Editor;
Ukiities  Window  Help

File Edt View Data Transform

Graphs

o Reports » =
EICIE Rt Y -
30: ACTPERM 8 Compare Means ¥ Descriphives..
IDADE |ANOSEA Ez:z":‘t:'”ea”"m' =i TPERM‘ PROG ‘IMF’DESEﬂ PROGCAR|DETDESFL1 COMPTEC‘ DESF’ESS‘ FORMCON] =
N R [\ T

[ 30 Regression * Sec| Indeciso| Concords| Indecisa| Indeciso| Indeciso| Indeciso  Indeciso| Concordo| Concordo
2 5] Y tin+ Mur| Concorda|Concorda T Concordo Concordo Discordo|  Discordo Discards | Goncordo T|Gancordo T
3 36 Seale 4 Mur|Concordo T|Concordo T| Concordo Concordo T Concordo T/ Concordo | Discordo |Concordo T|Concorda T
4 a0 Norparametric Tests » Mur| Concorda| Concordo| Concordo|  Indeciso| Discordo T Concordo| Concordo| Discordo 7| Concorda
B 29 Time Series » Sec|Concordo T|Concordo T Concorda T, Indeciso Indeciso Discordo  Concordo|Cancordo T Concorda T
6 H YT WESCUnG | Licectatur| Concordo| Concordo|  Indeciso)  Discordo Concordo|  Discordo|  Discordo| Concordo|Concorda T
7 H 9 Ferining| Pds-Gradu| Concordo|Concardo T) Indeciso|  Indeciso|  Discordo| Discordo | Discordo T| Cancordo|Concorda T
g 2% 2| Magculing|Ensino Sec|Concordo T| Concordo|  Concordo|  Indeciso| Caoncordo| Concordo | Discordo |Concordo T|Concorda T
g 30 1| Feminino|Ensino Sec| Concorda Indeciso| Concordo| Concordo|  Discordo|  Discordo Indeciso| Concordo| Concorda
10 44 23 Ferinino| Licenciatur| Concordo| Concordo Concorda Indeciso Indeciso| Discardo Indeciso Indeciso| Cancordo
11 42 14| Masculino | Ensino Sec| Concordo| Concordo Indeciso| Concordo Indeciso| Concardo Concordo T|Concordo T|Concordo T
12 30 6| Masculino|Ensina Sec|Cancordo T|Concorda T Concorda Indeciso Indeciso Indeciso | Concordo Indeciso| Caoncordo| =
13 2% 7| Feminino | Licenciatur|Concordo T| Concorda|  Concordo|  Indeciso| Concordo|  Discordo | Indeciso| Concordo| Concordo T
14 3 1| Feminino| Licenciatur) Concorda | Cancordo T Concorda) Concordo| Concordo| Concorda| Concordo | Concordo|Concorda T
15 28 5| Masculing|Ensino Sec| Concordo| Concordo| Concordo|  Indeciso| Concordo|  Indeciso|  Discordo| Concordo| Concorde
16 32 13| Masculing | Ensino Sec| Concorde| Concorde) Concorde)  Indecise|  Indecise| Concorde|  Discorda| Concordo|Concorde T
17 48 23| Masculing|Ensino Sec| Concordo| Concordo| Concordo|  Indeciso|  Discordo|  Indecigo| Discordo| Concordo|Concordo T
18 47 22 Masculino| Bachalerat| Cancordo| Concordo Indeciso| Concordo Indeciso| Concardo Indeciso| Concordo|Cancordo T
18 48 25 Masculino|Ensino Sec|Concordo T| Concordo| Concorda| Concordo | Discardo|  Discordo| Concordo|  Concordo | Concorda T
20 30 6| Feminino|Ensina Sec|Cancordo T|Concorda T/ Concorda T Concordo T | Concordo T| Concordo| Discordo | Concordo T Concorda T
21 34 9| Masculino|Ensina Sec| Cancordo| Concordo)  Concorda Indeciso| Concardo Indeciso | Discardo| Concordo|Cancordo T
2 28 1| Feminino| Licenciatur|Concorda T|Concordo T| - Concordo Concordo T) Concordo Concordo T) - Discordo|  Concordo|Concorda T
23 7 7| Masculino|Ensino Sec| Concordn| Concordo|  Discordo|  Indeciso|  Discardo| Discardo|  Discardo| Concordo|Cancorda T
24 28 3| Fernining| Licenciatur| Concordo| Concordo| Concordo|  Indeciso|  Discordo| Discordo|  Discordo|  Indeciso|Concorda T
2 32 6 Ferining| Pds-Gradu| Concordo| Indeciso| Concordo| Concordo| Concordo|  Discordo | Cancordo | Concorde T) Concorde
28 7 B Femining| Licenciatur|Concordo T| Concordo|  Concordo|  Concordo | Indeciso| Caoncordo | Discordo |Concordo T|Concorda T
P2 51 24| Masculing|Ensino Sec| Concordo| Concordo| Concordo|  Discordo|  Discordo|  Discordo| Concordo|  Discordo|Concordo T
28 a2 26 Masculino|Ensino Sec|  Concordo|  Concordo Concorda Indeciso Indeciso| Concardo|  Discardo Indeciso| Cancordo
2 25 7| Masculino |Ensina Sec|Cancordo T|Concorda T/ Concorda| Discordo T| Discordo T| Indeciso|  Discordo| Concordo| Concorda T
an =l 17 dacciling Encin Concarda T[Cancord = Cananrdn T Indagian | Inderien|  Indarien | Nicrardn T/Raneardn TlRancardn T

[+ ]\Data View £ Variable View ][4 3

Crosstabs SPSS5 Processor s ready

e Seleccionar as variaveis a comparar ¢ colocar uma na lista das linhas e outra na
lista das colunas:

(618 5] =[] 10| & T DlEin s @
30 ACTPERM — E]

‘ PROG |IMﬂDESEA*PPDGCAP|DETDESF% CDMﬂTEC|DESﬂESS‘FORMCON
T

1 Pre———— | ki i i3 Indeciso  Indecisa|  Indecisn|  Indecisn| Indecisn| Concordn| Concorda
2 4 Nimero anos na B. \:l & Habiltaces Literdrias Concordn| Concordo| Discordo Discordo | Discordo|Concordo T|Concordo T
3 & Sexo [SEXD] Concorda Concardo T Concorda T| Concordo | Discordn | Concordo T|Concorda T
4 > Az AF. pemitern & Colurn(s) Peset Concordo|  Indeciso| Discordo T) Concordo| Concordo | Discordo | Concordo
5 B F. possibiltan Cancel Concorda T|  Indeciso|  Indecisa|  Discordo| Concordo Concordo T|Concorda T
5 B Apds as AF. apers Help Indeciso|  Discordo| Concordo| Discordo| Discordo| Concordo [Concordo T
T %;e\?ga nan’nazaw Indeciso|  Indecizso| Discordn,  Discordo| Discordo T| Coneardo |Concordo T
g @AzAF o ‘reuus G Concordn|  Indeciso|  Concordo| Concordo|  Discordo | Concordo T Concordon T
g BhsAF :m”huem 4 4 Concordn| Concordo|  Discordo|  Discordo|  Indeciso|  Concordo| Concordn
10 4 Na sociedads cont Concordo|  Indeciso,  Indeciso|  Discordo| Indeciso|  Indeciso| Concordo
11 4 Técnicas & Conhet Ij Indeciso | Concordo Indeciso | Concordo |Concordo T Concordo T|Concordo T
12 <# Dominio de Novas » Concordo|  Indeciso|  Indeciso|  Indeciso| Concordo|  Indeciso| Concordo =
13 P Concordo|  Indeciso,  Concordo|  Discordo|  Indeciso| Concordo |Concordo T
14 ISRIGY Elsteledbar charts Concordo| Concordo,  Concordo| Concordo| Concordo | Concordo | Concordo T
15 I Suppress tables Concordo|  Indeciso| Concordo|  Indeciso| Discordo| Concordo| Concordo
16 Concordo| Indeciso,  Indeciso| Concordo| Discordo | Concordo | Concordo T
Shatistics. . Cells.. Format... + - -
17 Q —J —J Concordo|  Indeciso,  Discordo|  Indeciso| Discordo| Concordo | Concordo T
18 4, 227 Masculino | Bachalerat. Concordo| Concordo Indeciso| Concordo Indeciso| Concordo Indeciso| Concordo (Concordo T
19 48 25| Masculine Ensino Sec|Concordo T| Concordo| Concordo| Concordo,  Discorde|  Discordo| Concordo| Concordo |Concorde T
20 30 B Feminino Ensing Sec Concordo T\ Concordo T Concorde T Concordo T Concorde T) Concordo|  Discorde Concordo T|Concorde T
21 34 9 Masculino Ensino Sec) Concordo| Concordo|  Concordo Indeciso| Concordo Indeciso| Discordo| Concordo |Concordo T
22 28 1| Feminino| Licenciatur Concorde T Concordo T|  Concordo Concordo T Concorde Concordo T Discordo | Concordo | Concorde T
23 27 7 Masculine Ensing Sec| Concorde| Concordo|  Discordo|  Indeciso,  Discordo| Discordo| Discorde| Concordo Concaorde T
24 28 3 Feminino| Licenciatur| Concorde| Concordo| Concordo|  Indeciso,  Discordo| Discordo| Discorde|  Indeciso | Concorda T
25 32 B Feminino| Pés-Gradu| Concorde)  Indeciso| Concordo| Concordo| Cencordo| Discordo| Concorde Concordo T| Concordo
26 27 B Feminino| Licenciatur Concordo T| Concordo| Concordo Concordo Indeciso| Concordo|  Discordo Goncordo T|Concordo T
27 51 24| Masculine Ensing Sec| Concordo| Concordo| Concordo  Discordo)  Discorde)  Discordo| Concorde| Discordo |Concarde T
28 52 26| Masculine Ensing Sec| Concordo| Concordo| Concordo|  Indeciso|  Indecise) Concordo| Discordo|  Indeciso| Concordo
29 25 7 Masculino Ensing Sec| Concordo T|Concordo T Concordo | Discordo T Discorda T Indeciso| Discordo Concordo |Concordo T

ancaredn T Indarizn Inarian Inderizn | Nicrardn T Cancarda TICaneardn T
4 3
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e Premir o botdo Statistics para seleccionar a estatistica do Qui-Quadrado.

nh
File: it C T ) [
S S ® || xR A F
[1:1DADE 30
PROG  |IMPDESEA PROGCAR|DETDESFIUY COMPTEC | DESPESS | FORMCOM|
M R M T
1 Indecisa Indecisa Indecisa Indecisa Indeciso| Concorda| Concardo
2 Concordo| Concordo|  Discordo|  Discordo|  Discordo|Concordo T|Concordo T
E] Concorda | Concorda T|Concordo T| Concordo|  Discordo |Concordo T\ Goncordo T
Fi W Chi-square ™ Correlations Egnhnugl _I | Caoncordo Indeciso| Discordo T| Concordo Ccmcu_[q__u_ _D_i_scurdu T Cuncu_r_q__u_
5 —MNomind——— —Ordinal o Concordo T Indeciso Indeciso|  Discordo| Concardo|Concarda T|Concaordo T
1 [~ Contingency coefficient [ Emames || Indeciso| Discordo| Concorda| Discardo| Discordo| Concordo|Concordo T
% [ Phi and Cramérs v [ ioamed Help i Indeciso Indeciso| Discordo| Discordo| Discordo T| Concordo Concordo T
8 [ iienbds [ Kendaltatb Concordo Indeciso| Concordo| Concordo|  Discordo|Concordo T Concorda T
9 ™ Uncettainty cosficient ™ Kendalls tauc Concordo|  Concordo Discordo Discordo Indecizo| Concordo| Concordo)|
W n
10 Concordo|  Indeciso|  Indeciso| Discordo| Indeciso| Indeciso| Concordo)
1" '~ Norminal by Interval ——— [~ Kappa | Indeciso| Cancordo Indeciso| Concordo | Concordo T\ Cancordo T|Cancordo T
12 e Concordo Indeciso Indeciso Indeciso| Concordo Indeciso| Concordo |~
13 L L Concorda Indecizo| Concordo| Discardo Indecisa| Concordo|Concordo T,
14 T 1 T McNema Concordo| Concorde| Concordo| Concordo| Concordo| Concordo|Concorda T
15| | ] I Cochran's and MantelHaenszel statistics | Concordo| Indeciso| Concordo| Indeciso| Discordo| Concordo| Cancordo
1B l-_ Concordo Indeciso Indecisn| Concordn| Discordn| Cancordo | Cancordo T
17 Concorda Indecizo| Discordo Indeciso| Discordo| Concordo|Concardo T
13 4 22| Magculino Bachalerat| Concorda| Concorda|  Indecisa| Concorda|  Indecisa| Concarda|  Indeciso| Concardo Concorde T
19 48 25 Masculino Ensino Sec| Concordo T| Concorda| Concorda| Concorda| Discorde| Discarda| Concordo| Concordo|Concordo T
20 30 B Feminino Ensino Sec Concordo T|Concordo T\ Concorda T|Concordo T|Concordo T|  Concardo|  Discordo | Goncordo T|Concordo T
21 34 3| Masculino Ensino Sec| Concordo| Concordo| Caoncordo Indecizo| Concordo Indecisa| Discordo| Concordo|Concordo T
22 28 1 Feminino| Licenciatur Concotdo T|Concordo T| Concorde|Concardo T| Concordo|Concordo T| Discorda| Concordo|Concordo T)
23 27 7 Masculing Ensino Sec| Concordo| Concorda|  Discordo Indeciso| Discordo| Discordo| Discordo| Concordo Concordo T
24 28 3 Feminino Licenciatur| Concordo| Concorda| Concordo Indeciso| Discordo| Discordo| Discordo Indeciso |Concordo T
25 32 B Feminino| Pds-Gradu Concordo Indeciso| Concordo| Concardo| Concorda| Discordo| Concordo|Concordo T| Concardo
26 27 B Feminino | Licenciatur Concordo T| Cancordo| Concardo| Concorda Indecisa| Caoncordo| Discardo|Concardo T Concorda T
27 a1 24 Masgculing Ensino Sec. Concordo| Concordo| Concordo|  Discordo|  Discorda)  Discordo| Concordo|  Discordo | Concordo T
28 52 26| Masculing Ensino Sec| Concordo| Concorda| Concordo Indeciso Indeciso| Concordo| Discordo Indeciso| Concordo
29 25 7 Mascu\lnuiEns“an Sec Concordo T|Concordo T| Concordo | Discordo T| Discordo T Indeciso| Discorda| Concardo | Concardo T
AN =] 1 haseuling Ensing Sec Concardn T Concarda T Caneardn T Indarian Indarisn Inderizn | Niarardn TiCaneardn TiGaneardn T T
[+ [+ T\Data View £ Variable View / S| f .'_l_j
|SPSS Processor is ready | | | |

e Premir o botdo Cells. Em Counts seleccionar Observed e Expected.

I osstab PROG  |IMPDESEA FROGCAR|DETDESFL COMPTEC | DESPESS FORMCONI;
M R il T
1 m Rowls): _ oK I Indeciso Indeciso Indeciso Indeciso Indeciso| Concordo| Concordo|
2 <& Miimero ano: fizs Litaréc Concordo| Concordo| Discordo|  Discordo| Discordo Concordo T |Concordo T
3| | |4 Sexo[SEXD osstab ell Displa | Concordo Concordo T/ Concordo T| Concordo | Discordo | Concordo T Concordo T
4 G As AF. permi Concordo Indeciso| Discordo T| Concordo| Concordo| Discordo T|  Concordo
5 ® Apds as AF [ Fecharjcordo T Indeciso Indaciso| Discordn| Concordo|Concordo T|Concordo T,
B @ Pelasuanat| | I Observed Cancel I Indecisa| Discordo| Concorda| Discordo| Discarda| Cancarda|Concarda T
7 B asAF propd | [F Expected Hie | Indeciso Indeciso| Discordo| Discordo| Discardo T| Concorda Concorda T
8 %22:‘:;&; | . Concordo Indecizo| Concordo| Concordo|  Discordo|Concordo T|Concorda T
E] @ beAF cont [ Percentag [ Fiesiduals Concordo. Concordo|  Discordo|  Discordo|  Indeciso| Concordo| Concordo|
10 @ Nasociedad{ |~ Row | I Unstandardized Concordo Indeciso Indeciso| Discordo Indeciso Indeciso| Concordo|
11 | |® Técnicase I~ Colunn | I Standardized | Indeciso|  Concordo Indeciso|  Concaordo |Concordo T|Concordo T Concordo T
12 > Domirio de ™ Tatal I Adiusted standardized Concordo Indecisao Indeciso Indeciso| Concordo Indecisn| Concordo| =
13 : Concordo Indeciso| Concordo  Discordo Indeciso| Concorda | Concordo T
14 I Display chastef |- Norintegr wsights Concordo| Concorda| Concordo| Concordo| Concordo| Concordo |Concordo T
15] | T Suppress tabl * Round cell counts " Round case weights | Concordo|  Indecisa| Concordo|  Indeciso| Discorda| Concordo| Conc
16 © Tneate cell counts 7 Truncale case weights Concordo|  Indeciso| Indeciso| Concordo| Discordo| Concordo |Concor
17 " Mo adjustments Concordo Indecizo| Discordo Indeciso| Discordo| Concordo | Concordo T
18 4 Indeciso| Concorda Indeciso| Concordo Indeciso| Concordo |Concordo T
18 43 25| Masculing [Ensing Sec|Concordo T| Concardo| Concorda Concordo|  Discorda Discordo| Concorda| Concordo | Concordo T
20 30| B | Feminino |Ensino Sec|Concordo T|Concordo T|Concordo T Concordo T |Concordo T| - Concordo | Discordo|Concordo T\ Concordo T
21 34 9 Masculino |Ensino Sec| Concordo| Concordo| Concordo Indeciso| Caoncordo Indeciso Discorda| Concordo |Concordo T
22 28 1| Feminino | Licenciatur|Concordo T Concordo T| Concordo | Concordo T| Concordo Concordo T|  Discordo| Concordo |Concordo T
23 27 7| Masculino Ensino Sec| Concordo| Concordo|  Discordo Indeciso| Discordo| Discordo| Discordo| Concordo Concorda T
24 ] 5| Feminino| Licenciatur| Concordo| Concordo|  Concordo Indeciso| Discordo,  Discordo| Discordo Indeciso | Concordo T
25 32 B Feminino | Pas-Gradu| Concordo Indeciso| Concordo| Concordo| Concordo Discordo | Caoncordo|Concorda T Concordo
2B 27 E | Feminino | Licenciatur|Concordo T| Concorda| Concordo| Concorda Indeciso| Concordo| Discordo|Concordo T|Concordo T
27 51 24| Masculing |Ensino Sec| Concordo| Concordo| Concordo| Discordo|  Discordo|  Discordo| Concordo|  Discordo |Concordo T
28 52 26| Masculino | Ensino Sec| Concordo| Concordo| Concordo Indecizo Indeciso| Concordo| Discordo Indeciso| Concordo
29 25 7| Masculing Ensing Sec|Concordo T|Concarda T| Concorda Discorda T| Discorda T Indeciso Discordn| Concorda |Concordo T
An =] 1 taseculing Frsing SeclConcarda TlCancardn TICaneardn T Inderizn Indarizn Indarizn | Nisrardn TICancardn TICaneardn T) T
L« [+ [\Data View £ Variabls View / |«] ] F
[5PSS Processor Is ready [ [ [ [
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FACTOR IDADE
1. Eficacia das accoes de formaciao na aquisicio de competéncias para
0 bom desempenho profissional

Hp: Ha independéncia entre a idade dos colaboradores e a avaliacdo da eficacia das
accoes de formacdo na aquisicdo de competéncias fundamentais para o bom
desempenho profissional

Vs
H;: Nao ha independéncia entre a idade dos colaboradores e a avaliacdo da eficacia das
accoes de formacdo na aquisicdo de competéncias fundamentais para o bom
desempenho profissional

Intervalo de idades * As A.F. permitem a aquisi¢cdo de competéncias fundamentais para
o bom desempenho profissional Crosstabulation

As A.F. permitem a aquisi¢éo de
competéncias fundamentais para o
bom desempenho profissional
Concordo
Indeciso Concordo Totalmente Total
[25;30[ Count 0 3 6 9
Expected Count 3 54 3,3 9,0
[30;35] Count 1 7 2 10
Expected Count 3 6,0 3,7 10,0
[35;40] Count 0 1 2 3
Expected Count 1 1,8 1,1 3,0
[40;45] Count 0 3 0 3
Expected Count 1 1,8 1,1 3,0
[45;50] Count 0 2 1 3
Expected Count 1 1,8 1,1 3,0
[50;55] Count 0 2 0 2
Expected Count 1 1,2 7 2,0
Total Count 1 18 11 30
Expected Count 1,0 18,0 11,0 30,0
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 10,490 10 ,399
Likelihood Ratio 12,133 10 ,276
Linear-by-Linear
Association 2,027 1 155
N of Valid Cases 30

A10(0,95) = 18,3
2710 (0,99) =232

Conclusdo:
Uma vez que 10,490 < 18,3 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 5%.
Uma vez que 10,490 < 23,3 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 1%.

Para a = 1% e a = 5%: conclui-se que ha independéncia entre a idade do colaborador ¢ a

avaliacdo da eficicia das acg¢des de formagdo na aquisicdo de competéncias
fundamentais para o bom desempenho profissional.
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2. Eficacia das accoes de formaciao na actualizacio permanente dos
conhecimentos

Hp: Ha independéncia entre a idade dos colaboradores e a avaliagdo da eficacia das
accoes de formagao na actualizagdo permanente dos conhecimentos

&
H;: Nao ha independéncia entre a idade dos colaboradores e a avaliagdo da eficacia das
accdes de formacao na actualizagcdo permanente dos conhecimentos

Intervalo de idades * As A.F. possibilitam a actualizagdo permanente dos conhecimentos
Crosstabulation

As A.F. possibilitam a actualizacdo
permanente dos conhecimentos
Concordo
Indeciso Concordo Totalmente Total
[25;30[ Count 0 6 3 9
Expected Count ,6 5,4 3,0 9,0
[30;35[ Count 2 5 3 10
Expected Count 7 6,0 3,3 10,0
[35;40[ Count 0 0 3 3
Expected Count 2 1,8 1,0 3,0
[40;45[ Count 0 2 1 3
Expected Count 2 1,8 1,0 3,0
[45;50[ Count 0 3 0 3
Expected Count 2 1,8 1,0 3,0
[50;55] Count 0 2 0 2
Expected Count 1 1,2 7 2,0
Total Count 2 18 10 30
Expected Count 2,0 18,0 10,0 30,0
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 13,089 10 ,219
Likelihood Ratio 15,325 10 121
psac A I IS IR
N of Valid Cases 30

2210 (0,95 =183
210 (0,99) =232

Conclusao:
Uma vez que 13,089 < 18,3 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 5%.
Uma vez que 13,089 < 23,2 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 1%.

Para a = 1% e a = 5%: conclui-se que hé independéncia entre a idade do colaborador e a

avaliacao da eficacia das ac¢des de formacao ao nivel da actualizacdo permanente dos
conhecimentos.
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3. Eficacia das accoes de formacido na aquisicio de competéncias
relativamente a percepc¢ao pessoal de progresso

Hp: Ha independéncia entre a idade dos colaboradores e a avaliagdo da eficacia das
accoes de formagdo ao nivel do progresso do colaborador

Vs
H;: Nao ha independéncia entre a idade dos colaboradores e a avaliagdo da eficacia das
accdes de formagao ao nivel do progresso do colaborador

Intervalo de idades * Apds as A.F. apercebo-me do meu progresso Crosstabulation

Apés as A.F. apercebo-me do meu progresso
Concordo
Discordo Indeciso | Concordo | Totalmente Total
[25;30[ Count 1 0 7 1 9
Expected Count .3 15 6,3 9 9,0
[30;35[ Count 0 3 6 1 10
Expected Count 3 1,7 7,0 1,0 10,0
[35;40[ Count 0 0 2 1 3
Expected Count 1 5 2,1 3 3,0
[40;45[ Count 0 1 2 0 3
Expected Count 1 5 2,1 3 3,0
[45;50[ Count 0 1 2 0 3
Expected Count 1 5 2,1 3 3,0
[50;55] Count 0 0 2 0 2
Expected Count 1 .3 1,4 ,2 2,0
Total Count 1 5 21 3 30
Expected Count 1,0 5,0 21,0 3,0 30,0
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 9,670 15 ,840
Likelihood Ratio 11,792 15 ,695
sl ITE I I
N of Valid Cases 30

4715 (0,95) =25
4715 (0,99) = 30,6

Conclusao:

Uma vez que 9,670 < 25 entdo nao se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 5%.

Uma vez que 9,670 < 30,6 entdo ndo se rejeita Hp, ao nivel de significancia de 1%.

Para a = 1% e a = 5%: conclui-se que ha independéncia entre a idade do colaborador e a
avaliacdo da eficacia das acc¢des de formagdo no progresso do colaborador.
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4. Eficacia das accoes de formac¢ao no impacto positivo na avaliacdo de
desempenho anual

Hp: Ha independéncia entre a idade dos colaboradores e a avaliacdo da eficacia das
acc¢oes de formagao no impacto positivo na avaliagao de desempenho anual

\&
H;: Nao hé independéncia entre a idade dos colaboradores e a avaliacao da eficacia das
accdes de formacgdo no impacto positivo na avaliagdo de desempenho anual

intervalo idades * Pela sua natureza construtiva as A.F. tém impacto positivo na avaliagdo de desempenho anual
Crosstabulation

Pela sua natureza construtiva as A.F. tém impacto positivo na
avaliacdo de desempenho anual
Discordo Concordo
Totalmente Discordo Indeciso | Concordo Totalmente Total

[25;30[ Count 1 0 6 1 1 9
Expected Count 3 ,6 4.8 2,4 9 9,0

[30;35] Count 0 1 6 2 1 10
Expected Count 3 7 5,3 2,7 1,0 10,0

[35;40[ Count 0 0 1 1 1 3
Expected Count 1 2 1,6 8 3 3,0

[40;45] Count 0 0 1 2 0 3
Expected Count 1 2 1,6 8 3 3,0

[45;50[ Count 0 0 1 2 0 3
Expected Count 1 2 1,6 8 3 3,0

[50;55] Count 0 1 1 0 0 2
Expected Count 1 1 1,1 5 2 2,0

Total Count 1 2 16 8 3 30
Expected Count 1,0 2,0 16,0 8,0 3,0 30,0

Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 18,007 20 ,587
Likelihood Ratio 15,884 20 724
| e ]
N of Valid Cases 30

450 (0,95) =314
A5 (0,99) = 37,6

Conclusao:
Uma vez que 18,007 < 31,4 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 5%.
Uma vez que 18,007 < 37,6 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 1%.

Para a = 1% e a = 5%: conclui-se que hé independéncia entre a idade do colaborador ¢ a

avaliacdo da eficdcia das ac¢des de formacdo no impacto positivo na avaliacdo de
desempenho anual.
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5. Eficacia das accoes de formacido na aquisicio de competéncias para
progressio na carreira

Hp: Ha independéncia entre a idade dos colaboradores e a avaliagdo da eficacia das
acc¢Oes de formagao na progressao na carreira

Vs
H;: Nao ha independéncia entre a idade dos colaboradores e a avaliagdo da eficacia das
accdes de formagao na progressdo na carreira

Intervalo de idades * As A.F. proporcionam a progresséo na carreira Crosstabulation

As A.F. proporcionam a progressao na carreira
Discordo Concordo
Totalmente Discordo Indeciso | Concordo | Totalmente Total

[25;30[ Count 1 2 2 4 0 9
Expected Count ,6 2,4 3,0 2,4 6 9,0

[30;35[ Count 1 2 3 3 1 10
Expected Count 7 2,7 3,3 2,7 7 10,0

[35;40[ Count 0 0 1 1 1 3
Expected Count 2 8 1,0 8 2 3,0

[40;45[ Count 0 1 2 0 0 3
Expected Count 2 8 1,0 8 2 3,0

[45;50[ Count 0 2 1 0 0 3
Expected Count 2 8 1,0 8 2 3,0

[50;55] Count 0 1 1 0 0 2
Expected Count 1 5 7 5 1 2,0

Total Count 2 8 10 8 2 30
Expected Count 2,0 8,0 10,0 8,0 2,0 30,0

Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 13,783 20 ,841
Likelihood Ratio 15,920 20 722
™| a1 aw
N of Valid Cases 30

4720 (0,95) =314

A0 (0,99) = 37,6

Conclusao:

Uma vez que 13,783 < 31,4 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 5%.

Uma vez que 13,783 < 37,6 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 1%.

Para a = 1% e a = 5%: conclui-se que ha independéncia entre a idade do colaborador e a
avaliacdo da eficacia das ac¢des de formagdo na progressdo na carreira.
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6. Eficacia das accoes de formacido na aquisicio de competéncias para
0 desempenho pessoal na funcio

Hp: Ha independéncia entre a idade dos colaboradores e a avaliagdo da eficacia das
accdes de formagdo no desempenho da fungao

&
H;: Nao ha independéncia entre a idade dos colaboradores e a avaliagdo da eficacia das
accdes de formacgao no desempenho da fungdo

Intervalo de idades * As. A.F. que frequentei foram determinantes para o desempenho na minha funcéo
Crosstabulation

As. A.F. que frequentei foram determinantes para o
desempenho na minha funcao
Concordo

Discordo Indeciso | Concordo | Totalmente Total
[25;30] Count 4 2 2 1 9
Expected Count 3,6 2,1 3,0 3 9,0
[30;35[ Count 4 3 3 0 10
Expected Count 4,0 2,3 3,3 3 10,0
[35;40[ Count 0 1 2 0 3
Expected Count 1,2 7 1,0 1 3,0
[40;45[ Count 2 0 1 0 3
Expected Count 1,2 7 1,0 1 3,0
[45;50[ Count 1 1 1 0 3
Expected Count 1,2 7 1,0 1 3,0
[50;55] Count 1 0 1 0 2
Expected Count ,8 5 7 1 2,0
Total Count 12 7 10 1 30
Expected Count 12,0 7,0 10,0 1,0 30,0

Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 7,347 15 ,947
Likelihood Ratio 9,445 15 ,853
sl I ) Y BT
N of Valid Cases 30

4715 (0,95) =25
2715 (0,99) = 30,6

Conclusdo:
Uma vez que 7,347 <25 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 5%.
Uma vez que 7,347 < 30,6 entdo ndo se rejeita Ho, ao nivel de significancia de 1%.

Para a = 1% e a = 5%: conclui-se que ha independéncia entre a idade do colaborador e a

avaliagdo da eficacia das ac¢des de formagdo ao nivel das acgdes de formagao serem
determinantes para o desempenho da fungao.
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7. Eficacia das accoes de formacio para aumento apenas de
competéncias técnicas

Hp: Ha independéncia entre a idade dos colaboradores e a avaliacdo da eficacia das
accdes de formagao na aquisicdo de competéncias técnicas

VS

H;: Nao ha independéncia entre a idade dos colaboradores e a avaliacdo da eficacia das
accoes de formagdo na aquisicdo de competéncias técnicas

Intervalo de idades * As A.F. permitem-me aumentar apenas as competéncias técnicas Crosstabulation

A5 (0,95)=31,4
250 (0,99) = 37,6

Conclusdo:

As A.F. permitem-me aumentar apenas as competéncias técnicas
Discordo Concordo
Totalmente Discordo Indeciso Concordo Totalmente Total
[25;30[ Count 0 7 1 1 0 9
Expected Count 6 4,5 1,5 2,1 3 9,0
[30;35] Count 1 4 2 3 0 10
Expected Count 7 5,0 1,7 2,3 3 10,0
[35;40[ Count 1 1 0 1 0 3
Expected Count 2 1,5 5 7 1 3,0
[40;45] Count 0 1 1 0 1 3
Expected Count 2 1,5 5 7 1 3,0
[45:50[ Count 0 1 1 1 0 3
Expected Count 2 1,5 5 7 1 3,0
[50;55] Count 0 1 0 1 0 2
Expected Count 1 1,0 3 5 1 2,0
Total Count 2 15 5 7 1 30
Expected Count 2,0 15,0 5,0 7,0 1,0 30,0
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 19,989 20 ,459
Likelihood Ratio 16,269 20 ,700
Linear-by-Linear
Association 1,754 1 185
N of Valid Cases 30

Uma vez que 19,989 < 31,4 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 5%.
Uma vez que 19,989 < 37,6 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 1%.

Para a = 1% e a = 5%: conclui-se que ha independéncia entre a idade do colaborador e a
avaliagdo da eficacia das acgOes de formagdo ao nivel das acc¢des de formagado
contribuirem apenas para o aumento das competéncias técnicas.
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8. Eficacia das accoes de formac¢ao na aquisicio de desenvolvimento

pessoal positivo (para além das competéncias técnicas)

Hp: Ha independéncia entre a idade dos colaboradores e a avaliagdo da eficacia das
accoes de formacdo na aquisi¢do de competéncias técnicas e no desenvolvimento

pessoal

pessoal

Vs
H;: Nao ha independéncia entre a idade dos colaboradores e a avaliacdo da eficacia das
accoes de formacdo na aquisi¢do de competéncias técnicas e no desenvolvimento

Intervalo de idades * As A.F. contribuem positivamente para o meu desenvolvimento pessoal, para além das

competéncias técnicas Crosstabulation

450 (0,95) =314
A0 (0,99) = 37,6

Conclusdo:

Uma vez que 28,811< 31,4 entdo nao se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 5%.
Uma vez que 28,811< 37,6 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 1%.

Para a = 1% e a = 5%: conclui-se que ha independéncia entre a idade do colaborador e a
avaliacdo da eficacia das ac¢des de formagdo na aquisicdo de competéncias técnicas e

no desenvolvimento pessoal.
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As A.F. contribuem positivamente para o meu desenvolvimento
pessoal, para além das competéncias técnicas
Discordo Concordo
Totalmente Discordo Indeciso | Concordo Totalmente Total
[25;30] Count 0 0 1 5 3 9
Expected Count 3 3 1,2 45 2,7 9,0
[30;35[ Count 1 0 1 6 2 10
Expected Count 3 3 1,3 5,0 3,0 10,0
[35:40] Count 0 0 0 1 2 3
Expected Count 1 1 4 15 9 3,0
[40;45] Count 0 0 1 0 2 3
Expected Count 1 1 4 15 9 3,0
[45;50[ Count 0 0 0 3 0 3
Expected Count 1 1 4 15 9 3,0
[50;55] Count 0 1 1 0 0 2
Expected Count 1 1 3 1,0 ,6 2,0
Total Count 1 1 4 15 9 30
Expected Count 1,0 1,0 4,0 15,0 9,0 30,0
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 28,811 20 ,092
Likelihood Ratio 23,137 20 ,282
Linear-by-Linear
Association 1,520 1 218
N of Valid Cases 30




Quadro A.2.6: Resumo das conclusdes do teste Qui-Quadrado para o Factor Idade

Teste Qui-Quadrado

FACTOR IDADE

o=1%

a=5%

Hé independéncia

Hé independéncia

Hé independéncia

Hé independéncia

Hé independéncia

Hé independéncia

Ha independéncia

Ha independéncia

Ha independéncia

Ha independéncia

Ha independéncia

Ha independéncia

Ha independéncia

Ha independéncia

Ha independéncia

Ha independéncia
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FACTOR SEXO
1. Eficacia das accoes de formacao na aquisicio de competéncias
para o bom desempenho profissional

Ho: Hé4 independéncia entre o sexo dos colaboradores e a avaliagdo da eficacia das
accoes de formagdo na aquisicdo de competéncias fundamentais para o bom
desempenho profissional

VS
H;: Nao ha independéncia entre o sexo dos colaboradores e a avaliagdo da eficacia das
accoes de formag¢do na aquisicdo de competéncias fundamentais para o bom
desempenho profissional

Sexo * As A.F. permitem a aquisicdo de competéncias fundamentais para o bom
desempenho profissional Crosstabulation

As A.F. permitem a aquisi¢do de
competéncias fundamentais para o
bom desempenho profissional
Concordo
Indeciso | Concordo | Totalmente Total
Sexo  Feminino Count 0 7 5 12
Expected Count 4 7,2 4.4 12,0
Masculino  Count 1 11 6 18
Expected Count ,6 10,8 6,6 18,0
Total Count 1 18 11 30
Expected Count 1,0 18,0 11,0 30,0
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square ,812 2 ,666
Likelihood Ratio 1,166 2 ,558
Linear-by-Linear
Association 465 1 495
N of Valid Cases 30

A7, (0,95) = 5,99
A% (0,99)=9,21

Conclusdo:
Uma vez que 0,81 < 5,99 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 5%.
Uma vez que 0,81 <9,21 entdo nao se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 1%.

Para o = 1% e a = 5%: conclui-se que h4 independéncia entre o sexo do colaborador e a

avaliacao da eficacia das ac¢des de formagdo ao nivel da aquisi¢do de competéncias
fundamentais para o bom desempenho profissional.
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2. Eficacia das accoes de formaciao na actualizacio permanente dos
conhecimentos

Hp: Ha independéncia entre o sexo dos colaboradores e a avaliacdo da eficicia das
accdes de formagao ao nivel da actualizagdo permanente dos conhecimentos

&
H;: Nao ha independéncia entre o sexo dos colaboradores e a avaliacdo da eficacia das
accdes de formacdo ao nivel da actualiza¢do permanente dos conhecimentos

Sexo * As A.F. possibilitam a actualizacdo permanente dos conhecimentos
Crosstabulation

As A.F. possibilitam a actualizacéo
permanente dos conhecimentos
Concordo
Indeciso | Concordo Totalmente Total

Sexo Feminino Count 2 4 6 12
Expected Count .8 7,2 4,0 12,0
Masculino  Count 0 14 4 18
Expected Count 1,2 10,8 6,0 18,0
Total Count 2 18 10 30
Expected Count 2,0 18,0 10,0 30,0

Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)

Pearson Chi-Square 7,037 2 ,030
Likelihood Ratio 7,851 2 ,020
Linear-by-Linear

L ,261 1 ,609
Association
N of Valid Cases 30

475 (0,95) = 5,99
A%5(0,99)=9,21

Conclusao:

Uma vez que 7,04 > 5,99 entdo rejeita-se Hy, ao nivel de significancia de 5%.

Uma vez que 7,04 <9,21 entdo nao se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 1%.

Para a = 5%: Conclui-se que ndo ha independéncia entre o sexo do colaborador ¢ a
avaliacdo da eficacia das ac¢des de formacdo ao nivel da actualizacdo permanente dos
conhecimentos.

Para o = 1%: Conclui-se que hd independéncia entre o sexo do colaborador e a
avaliacao da eficacia das ac¢des de formacao ao nivel da actualizagdo permanente dos
conhecimentos.
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3. Eficacia das accoes de formacido na aquisicio de competéncias

relativamente a percepc¢ao pessoal de progresso

Hp: Ha independéncia entre o sexo dos colaboradores e a avaliacdo da eficicia das
accdes de formagao no progresso do colaborador

Al

H;: Nao ha independéncia entre o sexo dos colaboradores e a avaliagdo da eficacia das
accdes de formagao no progresso do colaborador

Sexo * Apés as A.F. apercebo-me do meu progresso Crosstabulation

Apés as A.F. apercebo-me do meu progresso

475 (0,95) =781
A75(0,99)= 11,3

Conclusdo:

Uma vez que 2,06 < 7,81 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 5%.
Uma vez que 2,06 < 11,3 entdo nao se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 1%.

Concordo
_ Discordo Indeciso Concordo Totalmente Total
Sexo  Feminino Count 0 1 10 1 12
Expected Count il 2,0 8,4 1,2 12,0
Masculino  Count 1 4 11 2 18
Expected Count 6 3,0 12,6 1,8 18,0
Total Count 1 5 21 3 30
Expected Count 1,0 5,0 21,0 3,0 30,0
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 2,063 3 ,559
Likelihood Ratio 2,493 3 AT7
Linear-by-Linear
Association 899 1 343
N of Valid Cases 30

Para o = 1% e a = 5%: conclui-se que ha independéncia entre o sexo do colaborador e a

avaliacdo da eficacia das acc¢des de formagao ao nivel do progresso do colaborador.
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4. Eficacia das accoes de formac¢ao no impacto positivo na avaliacio de
desempenho anual

Ho: Hé4 independéncia entre o sexo dos colaboradores e a avaliagdo da eficacia das
accdes de formagdo no impacto positivo na avaliagdo de desempenho anual
VS

H;: Nao ha independéncia entre o sexo dos colaboradores e a avaliagdo da eficacia das
accdes de formagdo no impacto positivo na avaliagdo de desempenho anual

Sexo * Pela sua natureza construtiva as A.F. tém impacto positivo na avaliagdo de desempenho anual Crosstabulation

Pela sua natureza construtiva as A.F. tém impacto positivo na
avaliacdo de desempenho anual
Discordo Concordo
Totalmente Discordo Indeciso Concordo Totalmente Total

Sexo Feminino Count 0 0 4 5 3 12
Expected Count 4 ,8 6,4 3,2 1,2 12,0

Masculino Count 1 2 12 3 0 18
Expected Count ,6 1,2 9,6 4,8 1,8 18,0

Total Count 1 2 16 8 3 30
Expected Count 1,0 2,0 16,0 8,0 3,0 30,0

Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 9,688 4 ,046
Likelihood Ratio 11,801 4 ,019
ol L I
N of Valid Cases 30

474 (0,95)=9,49
474 (0,99) =133

Conclusdo:

Uma vez que 9,69 > 9,49 entdo rejeita-se Hy, ao nivel de significancia de 5%.
Uma vez que 9,69 < 13,3 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 1%.

Para a = 5%: Conclui-se que ndo ha independéncia entre o sexo do colaborador e a
avaliacdo da eficacia das ac¢des de formacao ao nivel do impacto positivo na avaliagao
de desempenho anual.

Para o = 1%: Conclui-se que hd independéncia entre o sexo do colaborador e a

avaliacao da eficacia das ac¢des de formacao ao nivel do impacto positivo na avaliagao
de desempenho anual.
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5. Eficacia das accoes de formacido na aquisicio de competéncias para
progressio na carreira

Ho: Hé4 independéncia entre o sexo dos colaboradores e a avaliagdo da eficacia das
accdes de formacdo na progressdo na carreira
VS

H;: Nao ha independéncia entre o sexo dos colaboradores e a avaliagdo da eficacia das
accdes de formacao ao nivel da progressao na carreira

Sexo * As A.F. proporcionam a progressdo na carreira Crosstabulation

As A.F. proporcionam a progressao na carreira
Discordo Concordo
Totalmente Discordo Indeciso Concordo Totalmente Total

Sexo  Feminino Count 0 4 2 4 2 12
Expected Count 8 3,2 4,0 3,2 8 12,0

Masculino  Count 2 4 8 4 0 18
Expected Count 1,2 4,8 6,0 4,8 1,2 18,0

Total Count 2 8 10 8 2 30
Expected Count 2,0 8,0 10,0 8,0 2,0 30,0

Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)

Pearson Chi-Square 6,667 4 ,155
Likelihood Ratio 8,192 4 ,085
Linear-by-Linear

- 2,014 1 ,156
Association
N of Valid Cases 30

A74(0,95)=9,49
474 (0,99) =133

Conclusdo:

Uma vez que 6,67 < 9,49 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significdncia de 5%.
Uma vez que 6,67 <13,3 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 1%.

Para o = 1% e a = 5%: conclui-se que ha independéncia entre o sexo do colaborador e a
avaliacdo da eficéacia das acgdes de formacao ao nivel da progressao na carreira.
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3. Eficacia das accdoes de formacido na aquisicdo de competéncias
para o desempenho pessoal na funcio

Ho: Hé4 independéncia entre o sexo dos colaboradores e a avaliagdo da eficacia das
accdes de formagdo para o desempenho na fungao

\'A)

H;: Nao ha independéncia entre o sexo dos colaboradores e a avaliagdo da eficacia das
accdes de formagdo para o desempenho na fungao

Sexo * As. A.F. que frequentei foram determinantes para o desempenho na minha funcgao

Cross

tabulation

As. A.F. que frequentei foram determinantes para o
desempenho na minha funcao

475 (0,95)= 7,81
A75(0,99)=11,3

Conclusdo:

Uma vez que 7,85 > 7,81 entdo rejeita-se Ho, ao nivel de significancia de 5%.
Uma vez que 7,85 < 11,3 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 1%.

Concordo
Discordo Indeciso | Concordo | Totalmente Total
Sexo  Feminino Count 7 0 4 1 12
Expected Count 4.8 2,8 4,0 A4 12,0
Masculino  Count 5 7 6 0 18
Expected Count 7,2 4,2 6,0 ,6 18,0
Total Count 12 7 10 1 30
Expected Count 12,0 7,0 10,0 1,0 30,0
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 7,847 3 ,049
Likelihood Ratio 10,620 3 ,014
Linear-by-Linear
Association 155 L 694
N of Valid Cases 30

Para a = 5%: Conclui-se que ndo ha independéncia entre o sexo do colaborador ¢ a
avaliacdo da eficacia das acc¢des de formagao para o desempenho na funcgao.

Para o =

avaliacdo da eficacia das acc¢des de formagao para o desempenho na funcao.
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7. Eficacia das ac¢oes de formacdo para aumento apenas de
competéncias técnicas

Ho: Hé4 independéncia entre o sexo dos colaboradores e a avaliagdo da eficacia das
accdes de formagdo na aquisicdo de competéncias técnicas

\'A)

H;: Nao ha independéncia entre o sexo dos colaboradores e a avaliagdo da eficacia das
accdes de formagdo na aquisicdo de competéncias técnicas

Sexo * As A.F. permitem-me aumentar apenas as competéncias técnicas Crosstabulation

274 (0,95)=9,49
424 (0,99) = 13,3

Conclusio:

Uma vez que 1,96 < 9,49 entdo nao se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 5%.
Uma vez que 1,96 < 13,3 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significncia de 1%.

As A.F. permitem-me aumentar apenas as competéncias técnicas
Discordo Concordo
Totalmente Discordo Indeciso | Concordo Totalmente Total
Sexo Feminino Count 1 6 3 2 0 12
Expected Count 8 6,0 2,0 2,8 4 12,0
Masculino  Count 1 9 2 5 1 18
Expected Count 1,2 9,0 3,0 4,2 6 18,0
Total Count 2 15 5 7 1 30
Expected Count 2,0 15,0 5,0 7,0 1,0 30,0
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 1,964 , 742
Likelihood Ratio 2,312 ,679
Linear-by-Linear 595 469
Association ' '
N of Valid Cases 30

Para a = 1% e a = 5%: conclui-se que ha independéncia entre o sexo do colaborador e a
avaliacdo da eficacia das acc¢des de formagao na aquisicdo de competéncias técnicas.
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8. Eficacia das accoes de formagao na aquisicio de desenvolvimento
pessoal positivo (para além das competéncias técnicas)

Hp: Hé4 independéncia entre o sexo dos colaboradores e a avaliagdo da eficacia das
acgoes de formagdo na aquisicdo de competéncias técnicas € no desenvolvimento
pessoal

VS

H;: Nao ha independéncia entre o sexo dos colaboradores e a avaliagdo da eficacia das
accoes de formacdo na aquisi¢do de competéncias técnicas e no desenvolvimento
pessoal

Sexo * As A.F. contribuem positivamente para o meu desenvolvimento pessoal, para além das competéncias técnicas
Crosstabulation

As A.F. contribuem positivamente para 0 meu desenvolvimento
pessoal, para além das competéncias técnicas
Discordo Concordo
Totalmente Discordo Indeciso Concordo Totalmente Total

Sexo Feminino Count 0 0 2 5 5 12
Expected Count 4 4 1,6 6,0 3,6 12,0

Masculino Count 1 1 2 10 4 18
Expected Count 6 6 2,4 9,0 5,4 18,0

Total Count 1 1 4 15 9 30
Expected Count 1,0 1,0 4,0 15,0 9,0 30,0

Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 2,685 4 ,612
Likelihood Ratio 3,375 4 ,497
Pusio i ECN I
N of Valid Cases 30

474(0,95) = 9,49
A= 274(0,99) =133

Conclusdo:

Uma vez que 2,68 < 9,49 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significdncia de 5%.
Uma vez que 2,68 < 13,3 entdo nao se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 1%.

Para o = 1% e a = 5%: conclui-se que ha independéncia entre o sexo do colaborador e a
avaliacdo da eficacia das accOes de formacdo ao nivel das acgdes de formacgao
possibilitarem o desenvolvimento pessoal para além de permitir o aumento das
competéncias técnicas.
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Quadro A.2.7: Resumo das conclusdes do teste Qui-Quadrado para o Factor Sexo:

Teste Qui-Quadrado

FACTOR SEXO

a=1% o= 5%

Ha independéncia Ha independéncia

Ha independéncia Nao ha independéncia

Ha independéncia Ha independéncia

Ha independéncia Ha independéncia

Hé independéncia Nao ha independéncia

Hé independéncia Hé independéncia

|
|
|
Hé independéncia | Nao ha independéncia
|
|
|
|

Hé independéncia Hé independéncia

107




FACTOR HABILITACOES LITERARIAS
1. Eficacia das accoes de formaciao na aquisicio de competéncias para
0 bom desempenho profissional

Hy: Hé independéncia entre as habilitacdes literarias dos colaboradores e a avaliacdo da
eficacia das acgdes de formacao na aquisi¢ao de competéncias fundamentais para o bom
desempenho profissional

Vs
H;: Nao ha independéncia entre as habilitacdes literarias dos colaboradores e a
avaliacdo da eficdcia das acgdes de formagdao na aquisicdo de competéncias
fundamentais para o bom desempenho profissional

HabilitagGes Literarias * As A.F. permitem a aquisi¢do de competéncias fundamentais para o bom
desempenho profissional Crosstabulation

As A.F. permitem a aquisicéo de
competéncias fundamentais para o
bom desempenho profissional
Concordo
Indeciso Concordo Totalmente Total
Habilitagdbes  Ensino Secundario  Count 1 9 7 17
Literarias Expected Count 6 10,2 6,2 17,0
Bachalerato Count 0 1 0 1
Expected Count 0 6 4 1,0
Licenciatura Count 0 6 4 10
Expected Count 3 6,0 3,7 10,0
Pés-Graduacéo Count 0 2 0 2
Expected Count 1 1,2 7 2,0
Total Count 1 18 11 30
Expected Count 1,0 18,0 11,0 30,0
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 2,930 6 ,818
Likelihood Ratio 4,268 6 ,640
Linear-by-Linear
L ,096 1 , 756
Association
N of Valid Cases 30

476 (0,95)= 12,6
A26(0,99)= 16,8

Conclusdo:
Uma vez que 2,93 <12,6 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 5%.
Uma vez que 2,93 <16,8 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 1%.

Para o = 1% e a = 5%: conclui-se que ha independéncia entre as habilitacdes literarias

do colaborador e a avaliagdo da eficdcia das ac¢des de formacdo ao nivel da aquisi¢ao
de competéncias fundamentais para o bom desempenho profissional.
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2. Eficacia das accoes de formaciao na actualizacio permanente dos
conhecimentos

Hy: Hé independéncia entre as habilitacdes literarias dos colaboradores e a avaliacdo da
eficacia das ac¢des de formagdo na actualizagdo permanente dos conhecimentos
Vs

H;: Nao ha independéncia entre as habilitacdes literdrias dos colaboradores e a
avaliacdo da eficacia das acg¢des de formacdo na actualizagdo permanente dos
conhecimentos

Habilitagdes Literarias * As A.F. possibilitam a actualizacdo permanente dos conhecimentos
Crosstabulation

As A.F. possibilitam a actualizagdo
permanente dos conhecimentos
Concordo
Indeciso | Concordo | Totalmente Total
Habilitacdes  Ensino Secundario  Count 1 11 5 17
Literarias Expected Count 1,1 10,2 5,7 17,0
Bachalerato Count 0 1 0 1
Expected Count 1 6 3 1,0
Licenciatura Count 0 6 4 10
Expected Count 7 6,0 3,3 10,0
Pés-Graduagdo Count 1 0 1 2
Expected Count 1 1,2 7 2,0
Total Count 2 18 10 30
Expected Count 2,0 18,0 10,0 30,0
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 8,624 6 ,196
Likelihood Ratio 7,480 6 ,279
Linear-by-Linear
Association 054 ! 816
N of Valid Cases 30

A76(0,95) = 12,6
A6 (0,99)= 16,8

Conclusao:
Uma vez que 8,62 < 12,6 entdo nao se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 5%.
Uma vez que 8,62 < 16,8 entdo nao se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 1%.

Para a = 1% e o = 5%: conclui-se que ha independéncia entre as habilitacdes literarias

do colaborador ¢ a avaliacdo da eficacia das accdes de formacdo na actualizacdo
permanente dos conhecimentos.
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3. Eficacia das accoes de formacido na aquisicio de competéncias
relativamente a percepc¢ao pessoal de progresso

Hy: Hé independéncia entre as habilitacdes literarias dos colaboradores e a avaliacdo da

eficacia das acg¢des de formagao no progresso do colaborador
Vs

H;: Nao ha independéncia entre as habilitacdes literdrias dos colaboradores e a
avaliacdo da eficacia das ac¢des de formagdo no progresso do colaborador

Habilitagdes Literarias * Ap6s as A.F. apercebo-me do meu progresso Crosstabulation

A2 (0,95)=16,9
A75(0,99)=21,7

Conclusdo:

Uma vez que 10,52 < 16,9 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 5%.
Uma vez que 10,52 <21,7 entdo nao se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 1%.

Apods as A.F. apercebo-me do meu progresso
Concordo
Discordo Indeciso Concordo Totalmente Total
Habilitagbes Ensino Secundario  Count 1 2 11 3 17
Literarias Expected Count 6 2.8 11,9 1,7 17,0
Bachalerato Count 0 1 0 0 1
Expected Count .0 2 7 1 1,0
Licenciatura Count 0 1 9 0 10
Expected Count 3 1,7 7,0 1,0 10,0
Pés-Graduagdo Count 0 1 1 0 2
Expected Count 1 3 1,4 2 2,0
Total Count 1 5 21 3 30
Expected Count 1,0 5,0 21,0 3,0 30,0
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 10,524 9 ,310
Likelihood Ratio 10,030 9 ,348
Llnearl-b)./-Llnear 420 1 517
Association
N of Valid Cases 30

Para a = 1% e a = 5%: conclui-se que ha independéncia entre as habilitagdes literarias
do colaborador e a avaliagao da eficacia das ac¢des de formagao ao nivel do progresso

do colaborador.
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4. Eficacia das accoes de formac¢ao no impacto positivo na avaliacio de
desempenho anual

Hy: Ha independéncia entre as habilitacdes literarias dos colaboradores e a avaliacdo da
eficacia das acc¢des de formacdo no impacto positivo na avaliagdo de desempenho anual
\&

H;: Nao ha independéncia entre as habilitacdes literarias dos colaboradores e a

avaliacdo da eficdcia das ac¢des de formacdo no impacto positivo na avaliacdo de
desempenho anual

Habilitagdes Literarias * Pela sua natureza construtiva as A.F. tém impacto positivo na avaliacdo de desempenho anual Crosstabulation

Pela sua natureza construtiva as A.F. tém impacto positivo na
avaliacdo de desempenho anual
Discordo Concordo
Totalmente Discordo Indeciso Concordo Totalmente Total
Habilitacdes Ensino Secundario Count 1 1 11 3 1 17
Literarias Expected Count 6 1,1 9,1 4,5 1,7 17,0
Bachalerato Count 0 0 0 1 0 1
Expected Count ,0 1 5 3 1 1,0
Licenciatura Count 0 1 4 3 2 10
Expected Count 3 7 53 2,7 1,0 10,0
Pés-Graduagéo Count 0 0 1 1 0 2
Expected Count 1 1 1,1 5 2 2,0
Total Count 1 2 16 8 3 30
Expected Count 1,0 2,0 16,0 8,0 3,0 30,0
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 7,004 12 ,857
Likelihood Ratio 7,360 12 ,833
Linear-by-Linear
e 1,807 1 179
Association
N of Valid Cases 30

4715 (0,95) =21
A712(0,99) = 26,2

Conclusdo:
Uma vez que 7,00 < 21 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 5%.
Uma vez que 7,00 < 26,2 entdo nao se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 1%.

Para o = 1% e a = 5%: conclui-se que ha independéncia entre as habilitagdes literarias
q P

do colaborador e a avaliacdo da eficacia das acgdes de formagdo no impacto positivo na
avaliacdo de desempenho anual.
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5. Eficacia das accoes de formacido na aquisicdo de competéncias para

progressio na carreira

Hy: Hé independéncia entre as habilitacdes literarias dos colaboradores e a avaliacdo da
eficacia das acgdes de formagao na progressao na carreira

Hli

VS

avaliacdo da eficéacia das acgdes de formagao na progressao na carreira

Nao ha independéncia entre as habilitacdes literarias dos colaboradores e a

Habilitagdes Literarias * As A.F. proporcionam a progresséo na carreira Crosstabulation

A715(0,95) =21
A =471, (0,99) =262

Conclusio:

Uma vez que 6,36 < 21 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 5%.

Uma vez que 6,36 < 26,2 entdo nao se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 1%.

Para a = 1% e o = 5%: conclui-se que ha independéncia entre as habilitacdes literarias
do colaborador e a avaliacdo da eficdcia das ac¢des de formacdo na progressdo na

carreira.
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As A.F. proporcionam a progressdo na carreira
Discordo Concordo
Totalmente Discordo Indeciso Concordo Totalmente Total
Habilitacdes Ensino Secundario  Count 1 5 7 3 1 17
Literarias Expected Count 1,1 45 57 45 1,1 17,0
Bachalerato Count 0 0 1 0 0 1
Expected Count 1 3 3 3 1 1,0
Licenciatura Count 1 2 2 4 1 10
Expected Count 7 2,7 3,3 2,7 7 10,0
Pés-Graduacéo Count 0 1 0 1 0 2
Expected Count 1 5 7 5 1 2,0
Total Count 2 8 10 8 2 30
Expected Count 2,0 8,0 10,0 8,0 2,0 30,0
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 6,362 12 ,897
Likelihood Ratio 7,344 12 ,834
Linear-by-Linear
Ly 418 1 518
Association
N of Valid Cases 30




6. Eficacia das accoes de formacido na aquisicio de competéncias para
0 desempenho pessoal na funcio

Hy: Hé independéncia entre as habilitacdes literarias dos colaboradores e a avaliacdo da
eficacia das acgoes de formacao ao nivel das ac¢des de formagao serem determinantes
para o desempenho da funcdo

Vs

H;: Nao ha independéncia entre as habilitacdes literarias dos colaboradores e a
avaliagdo da eficacia das ac¢des de formagdo ao nivel das acgdes de formagao serem
determinantes para o desempenho da fun¢ao

Habilitag6es Literarias * As. A.F. que frequentei foram determinantes para o desempenho na minha fungéo
Crosstabulation

As. A.F. que frequentei foram determinantes para o
desempenho na minha funcéo
Concordo

Discordo Indeciso Concordo Totalmente Total
Habilitagbes  Ensino Secundario  Count 5 7 5 0 17
Literarias Expected Count 6,8 4,0 5,7 6 17,0
Bachalerato Count 0 0 1 0 1
Expected Count 4 2 3 ,0 1,0
Licenciatura Count 5 0 4 1 10
Expected Count 4,0 2,3 3,3 3 10,0
Pés-Graduacgéo Count 2 0 0 0 2
Expected Count 8 5 7 1 2,0
Total Count 12 7 10 1 30
Expected Count 12,0 7,0 10,0 1,0 30,0

Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)

Pearson Chi-Square 12,491 9 ,187
Likelihood Ratio 15,375 9 ,081
Linear-by-Linear

L ,289 1 ,591
Association
N of Valid Cases 30

224 (0,95)=16,9
A75(0,99)=21,7

Conclusao:
Uma vez que 12,49 < 16,9 entdo ndo se rejeita Ho, ao nivel de significancia de 5%.
Uma vez que 12,49 < 21,7 entdo ndo se rejeita Hp, ao nivel de significancia de 1%.

Para a = 1% e a = 5%: conclui-se que ha independéncia entre as habilitacdes literarias

do colaborador e a avaliagdo da eficacia das ac¢des de formagdo no desempenho da
funcao.
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7. Eficacia das ac¢oes de formacdo para aumento apenas de
competéncias técnicas

Hy: Ha independéncia entre as habilitagdes literarias dos colaboradores e a avaliacao da
eficacia das acc¢des na aquisicdo de competéncias técnicas
Vs

H;: Nao ha independéncia entre as habilitacdes literarias dos colaboradores e a
avaliacdo da eficacia das ac¢des de formacdo na aquisicdo de competéncias técnicas

Habilitagdes Literarias * As A.F. permitem-me aumentar apenas as competéncias técnicas Crosstabulation

As A.F. permitem-me aumentar apenas as competéncias técnicas
Discordo Concordo
Totalmente Discordo Indeciso Concordo Totalmente Total
Habilitacdes Ensino Secundario  Count 1 9 2 4 1 17
Literarias Expected Count 1,1 8,5 2,8 4,0 6 17,0
Bachalerato Count 0 0 1 0 0 1
Expected Count 1 5 2 2 ,0 1,0
Licenciatura Count 0 6 2 2 0 10
Expected Count 7 5,0 1,7 2,3 3 10,0
Pés-Graduagéo Count 1 0 0 1 0 2
Expected Count 1 1,0 3 5 1 2,0
Total Count 2 15 5 7 1 30
Expected Count 2,0 15,0 5,0 7,0 1,0 30,0
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 14,579 12 ,265
Likelihood Ratio 12,026 12 444
Linear-by-Linear
oy 109 1 741
Association
N of Valid Cases 30

2715 (0,95) =21
A715(0,99) = 26,2

Conclusao:
Uma vez que 14,58 < 21 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 5%.
Uma vez que 14,58 < 26,2 entdo nao se rejeita Hp, ao nivel de significincia de 1%.

Para a = 1% e a = 5%: conclui-se que ha independéncia entre as habilitagdes literarias

do colaborador e a avaliagdo da eficicia das ac¢des de formacdo na aquisi¢do de
competéncias técnicas.
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8. Eficacia das accoes de formac¢ao na aquisicio de desenvolvimento
pessoal positivo (para além das competéncias técnicas)

Hy: Hé independéncia entre as habilitacdes literarias dos colaboradores e a avaliacdo da
eficacia das acgdes de formacdo na aquisicdo de competéncias técnicas e no
desenvolvimento pessoal

Vs

H;: Nao ha independéncia entre as habilitacdes literarias dos colaboradores e a
avaliacdo da eficacia das ac¢des de formagdo na aquisicdo de competéncias técnicas e
no desenvolvimento pessoal

Habilitagdes Literéarias * As A.F. contribuem positivamente para o meu desenvolvimento pessoal, para além das competéncias técnicas
Crosstabulation

As A.F. contribuem positivamente para o meu desenvolvimento
pessoal, para além das competéncias técnicas
Discordo Concordo
Totalmente Discordo Indeciso Concordo Totalmente Total
Habilitacbes Ensino Secundario Count 0 1 2 9 5 17
Literarias Expected Count 6 6 2,3 8,5 51 17,0
Bachalerato Count 0 0 0 1 0 1
Expected Count 0 0 1 5 3 1,0
Licenciatura Count 1 0 2 4 3 10
Expected Count 3 3 1,3 5,0 3,0 10,0
Pé6s-Graduagéo Count 0 0 0 1 1 2
Expected Count 1 1 3 1,0 6 2,0
Total Count 1 1 4 15 9 30
Expected Count 1,0 1,0 4,0 15,0 9,0 30,0
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 4,827 12 ,963
Likelihood Ratio 5,908 12 ,921
Linear-by-Linear
L ,032 1 ,858
Association
N of Valid Cases 30

A715(0,95) =21
A715(0,99) = 26,2

Conclusao:
Uma vez que 4,83 < 21 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 5%.
Uma vez que 4,83 < 26,2 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 1%.

Para o = 1% e o = 5%: conclui-se que ha independéncia entre as habilitacdes literarias

do colaborador e a avaliagdo da eficdcia das ac¢des de formacdo na aquisi¢do de
competéncias técnicas e no desenvolvimento pessoal
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Quadro A.2.8: Resumo das conclusées do teste Qui-Quadrado para o Factor

Habilitacoes Literarias:

Teste Qui-Quadrado

FACTOR HABILITACOES LITERARIAS

oa=1%

o= 5%

Hé independéncia

Hé independéncia

Hé independéncia

Hé independéncia

Hé independéncia

Hé independéncia

Hé independéncia

Ha independéncia

Hé independéncia

Ha independéncia

Hé independéncia

Ha independéncia

Ha independéncia

Ha independéncia

Ha independéncia

Ha independéncia
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FACTOR NUMERO DE ANOS NA BANCA
1. Eficacia das accoes de formaciao na aquisicio de competéncias para
0 bom desempenho profissional

Hop: H4 independéncia entre o nimero de anos na Banca e a avaliagdo da eficacia das
accoes de formacdo na aquisicdo de competéncias fundamentais para o bom
desempenho profissional

\&

H;: Nao ha independéncia entre o nimero de anos na Banca e a avaliacao da eficacia
das acgdes de formagdo na aquisi¢do de competéncias fundamentais para o bom
desempenho profissional

intervalo do numero de anos na Banca * As A.F. permitem a aquisicdo de competéncias
fundamentais para o bom desempenho profissional Crosstabulation

As A.F. permitem a aquisi¢éo de
competéncias fundamentais para o
bom desempenho profissional
Concordo
Indeciso Concordo Totalmente Total
[0;5] Count 0 3 3 6
Expected Count 2 3,6 2,2 6,0
[5;10[ Count 1 7 6 14
Expected Count 5 8,4 51 14,0
[10;15[ Count 0 2 0 2
Expected Count 1 1,2 7 2,0
[15;20[ Count 0 1 1 2
Expected Count 1 1,2 7 2,0
[20;25[ Count 0 4 0 4
Expected Count 1 2,4 1,5 4,0
[25;30] Count 0 1 1 2
Expected Count 1 1,2 7 2,0
Total Count 1 18 11 30
Expected Count 1,0 18,0 11,0 30,0
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 5,974 10 ,817
Likelihood Ratio 8,252 10 ,604
Linear-by-Linear
Association 637 1 425
N of Valid Cases 30

A710(0,95) =183
A710(0,99) = 23,2

Conclusdo:
Uma vez que 5,974 < 18,3 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 5%.
Uma vez que 5,974 < 23,2 entdo ndo se rejeita Ho, ao nivel de significancia de 1%.

Para a = 1% e a = 5%: conclui-se que ha independéncia entre o nimero de anos na

Banca e a avaliacdo da eficicia das ac¢des de formagdo ao nivel da aquisi¢do de
competéncias fundamentais para o bom desempenho profissional.
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2. Eficacia das accoes de formaciao na actualizacio permanente dos
conhecimentos

Hop: H4 independéncia entre o nimero de anos na Banca e a avaliagdo da eficacia das
accoes de formacao na actualizagdo permanente dos conhecimentos

Vs
H;: Nao ha independéncia entre o nimero de anos na Banca e a avaliacdo da eficacia
das acgdes de formagao na actualizagdo permanente dos conhecimentos

intervalo do numero de anos na Banca * As A.F. possibilitam a actualizagdo permanente dos
conhecimentos Crosstabulation

As A.F. possibilitam a actualiza¢éo
permanente dos conhecimentos
Concordo
Indeciso Concordo Totalmente Total
[0;5] Count 1 2 3 6
Expected Count A4 3,6 2,0 6,0
[5;10[ Count 1 8 5 14
Expected Count 9 8,4 4,7 14,0
[10;15] Count 0 2 0 2
Expected Count 1 1,2 7 2,0
[15;20[ Count 0 0 2 2
Expected Count 1 1,2 7 2,0
[20;25] Count 0 4 0 4
Expected Count 3 2,4 1,3 4,0
[25;30[ Count 0 2 0 2
Expected Count 1 1,2 7 2,0
Total Count 2 18 10 30
Expected Count 2,0 18,0 10,0 30,0
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 11,492 10 ,320
Likelihood Ratio 14,529 10 ,150
L|near.-b)./-L|near 462 1 497
Association
N of Valid Cases 30

2210 (0,95) =183
4715 (0,99) =232

Conclusao:
Uma vez que 11,492 < 18,3 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 5%.
Uma vez que 11,492 < 23,2 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 1%.

Para o = 1% e o = 5%: conclui-se que ha independéncia entre o nimero de anos na

Banca ¢ a avaliacdo da eficacia das accdes de formagdao ao nivel da actualizagdo
permanente dos conhecimentos.
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3. Eficacia das accoes de formacido na aquisicio de competéncias
relativamente a percepcao pessoal de progresso

Hop: H4 independéncia entre o nimero de anos na Banca e a avaliagdo da eficacia das
accdes de formagao no progresso do colaborador

Vs
H;: Nao ha independéncia entre o nimero de anos na Banca e a avaliacdo da eficacia
das ac¢des de formagao no progresso do colaborador

intervalo do numero de anos na Banca * Apés as A.F. apercebo-me do meu progresso Crosstabulation

Apés as A.F. apercebo-me do meu progresso
Concordo
Discordo Indeciso Concordo Totalmente Total
[0;5] Count 0 0 6 0 6
Expected Count 2 1,0 4,2 ,6 6,0
[5;10[ Count 1 3 8 2 14
Expected Count 5 2,3 9,8 1,4 14,0
[10;15[ Count 0 1 1 0 2
Expected Count 1 3 1,4 2 2,0
[15;20[ Count 0 0 1 1 2
Expected Count 1 3 1,4 2 2,0
[20;25] Count 0 1 3 0 4
Expected Count 1 7 2,8 4 4,0
[25;30] Count 0 0 2 0 2
Expected Count 1 3 1,4 2 2,0
Total Count 1 5 21 3 30
Expected Count 1,0 5,0 21,0 3,0 30,0
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 10,959 15 , 755
Likelihood Ratio 12,214 15 ,663
s Al LY Y IR
N of Valid Cases 30

A715(0,95) =25

A715(0,99) = 30,6

Conclusdo:

Uma vez que 10,959 < 25 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 5%.

Uma vez que 10,959 < 30,6 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 1%.

Para a = 1% e a = 5%: conclui-se que ha independéncia entre o nimero de anos na
Banca e a avaliacdo da eficacia das ac¢des de formagdo no progresso do colaborador.
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4. Eficacia das accoes de formac¢ao no impacto positivo na avaliacio de
desempenho anual

Hyp: Ha independéncia entre o numero de anos na Banca e a avaliacdo da eficicia das
accdes de formagdo no impacto positivo na avaliagdo de desempenho anual

Vs
H;: Nao ha independéncia entre o nimero de anos na Banca e a avaliacdo da eficacia
das ac¢des de formacao no impacto positivo na avaliacdo de desempenho anual

intervalo do numero de anos na Banca * Pela sua natureza construtiva as A.F. tém impacto positivo na avaliagéo de
desempenho anual Crosstabulation

Pela sua natureza construtiva as A.F. tém impacto positivo na
avaliacdo de desempenho anual
Discordo Concordo
Totalmente Discordo Indeciso Concordo Totalmente Total

[0;5] Count 0 0 2 2 2 6
Expected Count 2 4 3,2 1,6 ,6 6,0

[5;10[ Count 1 1 9 2 1 14
Expected Count 5 9 7,5 3,7 1,4 14,0

[10;15[ Count 0 0 1 1 0 2
Expected Count 1 1 1,1 5 2 2,0

[15;20[ Count 0 0 1 1 0 2
Expected Count 1 1 1,1 5 2 2,0

[20;25[ Count 0 1 2 1 0 4
Expected Count 1 3 2,1 1,1 4 4,0

[25;30] Count 0 0 1 1 0 2
Expected Count 1 1 11 5 2 2,0

Total Count 1 2 16 8 3 30
Expected Count 1,0 2,0 16,0 8,0 3,0 30,0

Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 11,265 20 ,939
Likelihood Ratio 11,324 20 ,937
Aesociaton 561 : 446
N of Valid Cases 30

A5 (0,95)=31,4
A50(0,99) =376

Conclusao:
Uma vez que 11,265 < 31,4 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 5%.
Uma vez que 11,265 < 37,6 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 1%.

Para o = 1% e o = 5%: conclui-se que ha independéncia entre o nimero de anos na

Banca e a avaliacdo da eficiacia das acgdes de formacdo no impacto positivo na
avalia¢ao de desempenho anual.
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5. Eficacia das acgoes de formacio na aquisicio de competéncias para
progressio na carreira

Hop: H4 independéncia entre o nimero de anos na Banca e a avaliagdo da eficacia das
accdes de formagao na progressdo na carreira

VS

H;: Nao ha independéncia entre o nimero de anos na Banca e a avaliacdo da eficacia
das acg¢oes de formagdo na progressao na carreira

intervalo do numero de anos na Banca * As A.F. proporcionam a progressao na carreira Crosstabulation

As A.F. proporcionam a progressao na carreira

A5 (0,95)=31,4
A250(0,99) = 37,6

Conclusdo:

Uma vez que 16,679 < 31,4 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 5%.
Uma vez que 16,679 < 37,6 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 1%.

Para a = 1% e a = 5%: conclui-se que hé independéncia entre o nimero de anos na
Banca e a avaliagdo da eficacia das ac¢des de formagdo ao nivel da progressdo na

carreira.
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Discordo Concordo
Totalmente Discordo Indeciso Concordo Totalmente Total
[0;5] Count 0 2 0 3 1 6
Expected Count 4 1,6 2,0 1,6 4 6,0
[5;10[ Count 2 2 4 5 1 14
Expected Count 9 3,7 4,7 3,7 9 14,0
[10;15] Count 0 0 2 0 0 2
Expected Count 1 5 7 5 1 2,0
[15;20] Count 0 1 1 0 0 2
Expected Count 1 5 7 5 1 2,0
[20;25[ Count 0 2 2 0 0 4
Expected Count 3 1,1 1,3 1,1 3 4,0
[25;30] Count 0 1 1 0 0 2
Expected Count 1 5 7 5 1 2,0
Total Count 2 8 10 8 2 30
Expected Count 2,0 8,0 10,0 8,0 2,0 30,0
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 16,679 20 674
Likelihood Ratio 21,542 20 ,366
Linear-by-Linear
Associat)i/on 2,885 1 089
N of Valid Cases 30




6. Eficacia das accoes de formacido na aquisicio de competéncias para
0 desempenho pessoal na funcio

Hop: H4 independéncia entre o nimero de anos na Banca e a avaliagdo da eficacia das
acc¢oes de formagao no desempenho da fungdo
Vs

H;: Nao ha independéncia entre o nimero de anos na Banca e a avaliacdo da eficacia
das acg¢oes de formagao no desempenho da fungao

intervalo do numero de anos na Banca * As. A.F. que frequentei foram determinantes para o desempenho

na minha funcéo Crosstabulation

As. AF. que frequentei foram determinantes para o

desempenho na minha funcéo

Concordo
Discordo Indeciso Concordo Totalmente Total
[0;5] Count 2 0 3 1 6
Expected Count 2,4 1,4 2,0 2 6,0
[5;10[ Count 6 5 3 0 14
Expected Count 5,6 3,3 4,7 5 14,0
[10;15] Count 0 0 2 0 2
Expected Count 8 5 7 1 2,0
[15;20[ Count 1 1 0 0 2
Expected Count 8 5 7 1 2,0
[20;25] Count 2 1 1 0 4
Expected Count 1,6 9 1,3 1 4,0
[25;30] Count 1 0 1 0 2
Expected Count 8 5 7 1 2,0
Total Count 12 7 10 1 30
Expected Count 12,0 7,0 10,0 1,0 30,0
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 13,641 15 ,553
Likelihood Ratio 15,433 15 421
Linear-by-Linear
Association 568 1 451
N of Valid Cases 30

4715 (0,95) =25
A715(0,99) = 30,6

Conclusdo:

Uma vez que 13,641 < 25 entdo nao se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 5%.

Uma vez que 13,641 < 30,6 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 1%.

Para a = 1% e a = 5%: conclui-se que héd independéncia entre o nimero de anos na

Banca e a avaliacdo da eficacia das ac¢des de formagdo no desempenho da funcio.

122




7. Eficacia das ac¢oes de formacdo para aumento apenas de

competéncias técnicas

Hop: H4 independéncia entre o nimero de anos na Banca e a avaliagdo da eficacia das

accdes de formagdo na aquisicdo de competéncias técnicas

H;: Nao ha independéncia entre o nimero de anos na Banca e a avaliacdo da eficacia

VS

das ac¢des de formacao na aquisicdo de competéncias técnicas

intervalo do numero de anos na Banca * As A.F. permitem-me aumentar apenas as competéncias técnicas
Crosstabulation

250 (0,95) =314
A50(0,99) =376

Conclusio:

Uma vez que 26,946 < 31,4 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 5%.
Uma vez que 26,946 < 37,6 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 1%.

Para o = 1% e o = 5%: conclui-se que ha independéncia entre o nimero de anos na
Banca e a avaliacdo da eficacia das acgdes de formagao na aquisi¢ao de competéncias

técnicas.
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As A.F. permitem-me aumentar apenas as competéncias técnicas
Discordo Concordo
Totalmente Discordo Indeciso | Concordo Totalmente Total
[0;5] Count 0 4 1 1 0 6
Expected Count 4 3,0 1,0 1,4 2 6,0
[5;10[ Count 1 7 2 4 0 14
Expected Count 9 7,0 2,3 3,3 5 14,0
[10;15] Count 0 1 0 0 1 2
Expected Count 1 1,0 3 5 1 2,0
[15;20[ Count 1 1 0 0 0 2
Expected Count 1 1,0 3 5 1 2,0
[20;25] Count 0 1 2 1 0 4
Expected Count 3 2,0 7 9 1 4,0
[25;30] Count 0 1 0 1 0 2
Expected Count 1 1,0 3 5 1 2,0
Total Count 2 15 5 7 1 30
Expected Count 2,0 15,0 5,0 7,0 1,0 30,0
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 26,946 20 , 137
Likelihood Ratio 16,886 20 ,660
Linear-by-Linear
Association 291 1 589
N of Valid Cases 30




8. Eficacia das accoes de formacao na aquisicao de desenvolvimento
pessoal positivo (para além das competéncias técnicas)

Hyp: Ha independéncia entre o numero de anos na Banca e a avaliacdo da eficicia das
accoes de formacdo na aquisi¢do de competéncias técnicas e no desenvolvimento
pessoal

Vs
H;: Nao ha independéncia entre o nimero de anos na Banca e a avaliacdo da eficacia
das accdes de formacdo na aquisicdo de competéncias técnicas € no desenvolvimento
pessoal

intervalo do numero de anos na Banca * As A.F. contribuem positivamente para o meu desenvolvimento pessoal, para
além das competéncias técnicas Crosstabulation

As A.F. contribuem positivamente para o meu desenvolvimento
pessoal, para além das competéncias técnicas
Discordo Concordo
Totalmente Discordo Indeciso Concordo Totalmente Total

[0;5] Count 0 0 1 3 2 6
Expected Count 2 2 8 3,0 1,8 6,0
[5;10[ Count 1 0 1 8 4 14
Expected Count 5 5 1,9 7,0 4,2 14,0
[10;15[ Count 0 0 0 1 1 2
Expected Count 1 1 3 1,0 ,6 2,0
[15;20[ Count 0 0 0 0 2 2
Expected Count 1 1 3 1,0 ,6 2,0
[20;25]  Count 0 1 1 2 0 4
Expected Count 1 1 5 2,0 1,2 4,0
[25;30] Count 0 0 1 1 0 2
Expected Count 1 1 3 1,0 ,6 2,0
Total Count 1 1 4 15 9 30
Expected Count 1,0 1,0 4,0 15,0 9,0 30,0

Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 17,562 20 ,616
Likelihood Ratio 16,658 20 ,675
pussa Al INEETY Y B
N of Valid Cases 30

450 (0,95) =314
A750(0,99) = 37,6

Conclusdo:
Uma vez que 17,562 < 31,4 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 5%.
Uma vez que 17,562 < 31,4 entdo ndo se rejeita Hy, ao nivel de significancia de 5%.

Para a = 1% e a = 5%: conclui-se que hé independéncia entre o nimero de anos na

Banca ¢ a avaliacdo da eficacia das ac¢des de formagdo na aquisicdo de competéncias
técnicas e no desenvolvimento pessoal.
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Quadro A.2.9: Resumo das conclusdes do teste Qui-Quadrado para o Factor
numero de anos na Banca:

Teste Qui-Quadrado

FACTOR NUMERO DE ANOS NA BANCA

a=1%

o= 5%

Ha independéncia

Ha independéncia

Ha independéncia

Ha independéncia

Ha independéncia

Ha independéncia

Ha independéncia

Ha independéncia

Ha independéncia

Ha independéncia

Ha independéncia

Ha independéncia

Hé independéncia

Hé independéncia

Hé independéncia

Hé independéncia
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2.2.2 - TESTE MANN-WHITNEY

TESTE NAO PARAMETRICO PARA TESTAR A EXISTENCIA DE DIFERENCAS
SIGNIFICATIVAS ENTRE DUAS AMOSTRAS INDEPENDENTES
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Procedimento para efectuar o Teste Mann-Whitney no programa SPSS®:
e FEscolher na barra de menus:
Analyse — Nonparametric Tests — 2 Independent Samples

Copia de test quest junho 2005 - SPSS Data Editor

File Edit ¥iew Data Transform [COE| Graphs Utiities Window Help
— Reparts >
EIEI@I il—l E De:mptive Statistics » ELEE @@
30 ACTPERM 5 Compare Means 3
IDADE |ANOSBA g::‘::'t:"ea’ e : ‘ AQCOMP | ACTF’EHM‘ PROG |\MPDESEA1 PHOGCAR|DETDESF% COMPTEC‘ DESPESS|FORMCON‘;
T
1 30 Reg"?ssim Y g Indeciso| Concordo Indeciso Indeciso Indeciso Indecisa Indeciso| Concordo| Concaordo
2 43 g{::':feducmn : itur|  Concardo |Concordo T| Concarda | Concordo|  Discorda|  Discordo|  Discorda|Concaordo T\ Concordo T
E 35 Seale y dtur|Concordo T|Concordo T|  Concordo Concordo T|Concordo T Concorda | Discorde |Concorda T Concordo T
4 30 [T ——— 4 chisquars... Concordo Indeciso| Discordo T) Concordo| Concordo| Discorda T Concordo
& 29 Time Series » Binomial. .. Concorda T Indeciso Indeciso Discordo | Concordo Concordo T|Concordo T
B 31 U WIESTUNNG [ CIEEnt | Indeciso| Discordo| Concordo| Discordo| Discordo| Concordo |Concordo T
7 31 9| Feminino| Pas-G Indeciso Indeciso| Discordo| Discordo| Discardo T| Concordo | Concorda T
8 26 2| Masculing | Ensing Concordo Indeciso| Caoncordo| Concordo|  Discordo|Concordo T|Concaorda T
9 30 1 Feminino |Ensing| K Independent Samples... Concordo| Concordo| Discorda|  Discordo| Indeciso| Concorda| Concordo
10 44 23| Ferinino| Licenc i::::z: g:m;:z:'” Concordo Indeciso Indeciso| Discordo Indeciso Indeciso| Concorda
1 42 14| Masculing | Ensing Indeciso| Concorda Indeciso| Concordo |Concordo T|Concardo T|Concordo T
12 30 6B Masculing Ensino Sec|Concordo T|Concorda T| Concordo Indeciso Indeciso Indeciso| Concordo Indeciso| Concorda |~
13 25 7| Feminino | Licenciatur| Concordo T| Concaorda| Concordo Indeciso| Concordo  Discordo Indeciso| Concordo |Concordo T
14 39 1| Ferinino | Licenciatur| Concordo |Concardo T Concordo| Concordo| Concordo | Concordo | Concordo|  Concordo | Concordo T
15 28 5 Masculing | Ensino Sec| Concordo| Concordo| Concordo Indeciso| Concordo Indeciso| Discordo| Concordo| Concordo
16 32 13 Masculing | Ensino Sec| Concordo| Concordo| Concordo Indecisao Indeciso| Concordo|  Discordo| Concordo |Concordo T
17 46 23| Masculing|Ensing Sec) Concordo | Concordo | Concordo Indeciso|  Discordo Indeciso| Discordo| Concordo |Concordo T
18 47 22| Masculing| Bachalerat| Concordo| Concordo Indecisa| Concordo Indeciso|  Concordo Indeciso| Concordo|Concordo T
19 45 25| Masculino|Ensino Sec Concordo T Concordo| Concordo| Concordo|  Discordo  Discorde| Concorde| Concordo |Concordo T
20 30 5 Feminino |Ensino Sec|Concordo T|Concordo T/ Cancordo T Concordo T|Concordo T| Concordo | Discordo | Concordo T |Concordo T
21 34 9 Masculino |Ensino Sec| Concordo| Concordo| Concordo Indeciso| Concordo Indeciso| Discordo| Concordo |Concordo T
22 28 1| Feminino| Licenciatur|Concorde T|Concardo T Concordo | Concordo T| Concordo | Concorda T Discordo|  Concordo |Concordo T
23 27 7 Masculino |Ensino Sec| Concordo| Concordo| Discordo Indecizo| Discordo|  Discordo| Discorde| Concordo|Concordo T
24 28 3 Feminino| Licenciatur| Concordo| Concordo| Concordo Indecizo| Discordo,  Discordo| Discardo Indeciso |Concordo T
25 32 B Feminino| Pds-Gradu| Concordo Indecizo| Concordo Concordo| Concordo Discordo| Concordo|Concordo T| Concordo
26 27 B Feminino | Licenciatur| Concordo T|  Concordo| Concordo | Concordo Indeciso| Concordo Discordo|Concordo T|Concardo T
27 51 24| Masculino | Ensino Sec| Concordo| Concordo| Concordo Discordo Discordo | Discordo| Concordo|  Discordo |Concordo T
28 52 26| Masculino | Ensino Sec| Concordo| Concordo| Concordo Indecizo Indeciso| Concordo Discordo Indeciso| Concordo
29 25 7 Masculing | Ensino Sec|Concordo T|Concordo T| Concordo | Discordo T| Discordo T Indecizo Discordo| Concordo | Concardo T
an =] 17 tdasculing Encing Sec Cancordn T{Concard =l Cancardn T/ Indacicn Indarizn Indarizn | Rizrardn TICancardn T Roneardn T/ T
<[> I\Data View £ Variable View / I »
2 Independent Samples SPSS Processor is ready

e Seleccionar uma ou mais varidveis para a lista de variaveis de teste.
e Seleccionar a variavel que define os grupos para Grouping Variable.
e Em Test Type escolher o teste de Mann-Whitney U.

SH|S = < | =[] sl Fl BEE 2
30 ACTPERM 5
[ = Tvo-independent samples Tests = BEEE |\MPD§SEA1 PHOSCAR|DETDNESFL1 coMP’TEC‘ DESPESS | FOR[\FACON‘ =
1 > \dade em anos [ID: -~ Test Variable List: Indeciso Indecizo|  Indeciso Indeciso|  Indeciso| Concordo| Concordo)
2 < Miimero anos na B 4 A AF, permitem a aqu Concordo| Concordo|  Discordo|  Discordo | Discordo|Concordo T Concordo T)
&l # Habilitages Literar III Concordo | Cancordo T|Concardo T) Concorda | Discordo | Concardo T |Concordo T
4 @ Az AF. possibiltam Reset Concordo Indecizo| Discordo T, Concordo| Concordo| Discordo T, Concorda|
5 < bpds a3 AF. aperc C " Concorda T Indeciso| Indecisa  Discordo| Concarde|Concarda T|Concarda T)
B @ Pela sua natureza . Liopng bl S | Indeciso.  Discordo| Concordo| Discordo| Discordo| Concordo|Concorda T)
& As AF. proporcion: I:I [sE=O0 2) Hel
z doap 2 Indeciso Indecizo| Discordo| Discordo | Discordo T| Concordo |Concardo T
8 Concordo Indecizo| Concordo| Concordo| Discarde|Concordo T|Concaordo T
9 Test Type Concordo | Concordo|  Discordo|  Discordo Indeciso| Concordo| Concordo
10 V¥ Mannwhitney U I Kelmogorov-Smimay Z Concordo Indeciso Indecizo| Discordo Indeciso Indecizo| Concordo
11 3 Indeciso| Concordo Indeciso| Concordo |Concorda T Concordo T Concordo T
I Moses estreme reactions [ wald“Wolfowitz runs z 7 5 g
12 Concordo Indecisao Indeciso Indeciso| Concordo Indecisa| Concordo
i Concordo Indeciso| Concordo)  Discordo Indeciso| Concordo|Concardo T
14 M Concordo| Concordo| Concordo, Concordo| Concordo| Concordo |Concordo T
15 (& T WasCuling |Ensing Sec|  Loncordo)  Concorgn,  Concardo Indeciso| Concardo Indeciso| Discorda| Concordo| Caoncordo
16 32 13| Masculing |Ensing Sec| Concordo| Concorde| Concardo Indeciso| Indecisa| Concordo| Discorda| Concordo | Concordo T)
17 46 23 Masculing | Ensinn Sec| Concordn| Goncordn| Concordn Indeciso| Discordn Indecisn| Discordn| Concordn | Goncordo T/
18 47 27 Masculing| Bachalerat| Concordn| Concordo|  Indecisn| Concardo|  Indecisn| Concordn | Indecisn| Concordn | Goncordo T)
19 45 25 Masculing | Ensinn Sec|Concordn T| Concordn| Concordn| Goncardo | Discordn| Discordn | Concordn|  Concardn | Goncordo T
20 30 £ Feminina Ensinn Sac|Concordn T|Concardo T|Concordn T Concardo T|Concordn | Concardn | Discordn|Concorda T|Concords T
21 34 9 Masculing Ensinn Sec| Concordn| Concordn| Concordn Indeciso | Concordo Indecisn| Discordn| Concordn | Concords T
22 A 1| Feminino | Licenciatur| Concordn T|Concordo T| Concardn Concards T| Concordn Concardn T| Discordn| Concordn | Concords T)
23 27 7 Masculing Ensinn Sec| Concordn| Concordo|  Discordn Indecizo| Discordn|  Discordn| Discordn| Concordn | Concordo T)
24 28 3 Feminina| Licanciatur| Concordn| Concordo| Concordn Indecizo| Discordn|  Discordn|  Discordn|  Indecisn | Concordo T)
25 a2 £ Femining| Pas-Gradu| Concordn|  Indeciso| Concordn| Concardo| Concordn| Discordn | Concordn|Concordn 7| Concords|
26 27 5 Femining| LlcenmaturfConcordo T| Concordo| Concordo| Concorda|  Indeciso Concorda | DlscordofCOncordo TfConcordD T
EE a1 24| Masculino |Ensino Sec| Concordo| Concorde| Concordo|  Discordo| Discordo| Discordo| Concordo| Discorda|Concordo T)
28 a2 26| Masculino |Ensino Sec| Concordo| Concorde| Concordo Indecisa| Indeciso.  Concordo| Discorda|  Indeciso| Concordo |
29 25 7 Masculino |[Ensino Sec|Concordo T|Concordo T| Concordo | Discordo T Discordo T Indeciso Discordo| Concordo |Concordo T
an nneneedn T Indari=zn Indarizn Inderizn | Niceardn TN aneardn TI0aneardn T T
|4 [ |\Data View .': variable View ';" 4
SPSS Processar is ready

Iniciar | &

127



FACTOR SEXO
1. Eficacia das accoes de formaciao na aquisicio de competéncias para
0 bom desempenho profissional

Quanto a aquisicdo de competéncias para o bom desempenho profissional, serd aplicado
o teste Mann-Whitney para averiguar se existem diferencas relativamente ao grau de
eficacia das acgdes de formacdo, considerando duas amostras independentes: sexo
feminino e sexo masculino. A hipdtese a testar ¢€:

Ho: A funcdo de distribuicdo ¢ a mesma para as duas populagdes (Hy testa a
homogeneidade das duas populagdes)

Vs
H;: A fungdo de distribuicdo ¢ diferente para as duas populagdes

O primeiro quadro apresenta as dimensdes, a ordem média de cada grupo e a soma das

ordens.

Mann-Whitney Test

Ranks
Sexo N Mean Rank | Sum of Ranks
As A.F. permitem a Feminino 12 16,54 198,50
aquisicéo de .
competéncias Masculino 18 14,81 266,50
fundamentais para o bom
desempenho profissional Total 30
Test Statistics
As A.F.
permitem a
aquisicao de
competéncias
fundamentais
para o bom
desempenho
profissional
Mann-Whitney U 95,500
Wilcoxon W 266,500
z -,617
Asymp. Sig. (2-tailed) ,537
Exact Sig. [2*(1-tailed
Sig.)] o ,602
Conclusao:

O valor tabelado da distribui¢do normal reduzida correspondendo a 95 % centrais
corresponde a Z, =Z, 45 = Z 45 =1,96.

2 2
A regido ndo critica corresponde ao intervalo: -1,96 <z < 1,96.
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O valor observado da estatistica de teste - 0,617 pertence a regido ndo critica para um
nivel de significancia de 5%, logo ndo se rejeita Hy.

O valor tabelado da distribui¢do normal reduzida correspondendo a 99 % centrais, ou
seja, Z, =2y = Zygs = 2,58.

2 2
A regido ndo critica corresponde ao intervalo: -2,58 <z < 2,58.

O valor observado da estatistica de teste - 0,617 pertence a regido ndo critica para um
nivel de significancia de 1%, logo ndo se rejeita Hy,

Para o = 5% e a = 1%: conclui-se portanto a inexisténcia de diferencgas significativas
entre os colaboradores do sexo feminino ¢ do sexo masculino, em termos de avaliacao
de eficacia das ac¢des de formacao na aquisi¢do de competéncias fundamentais para o
bom desempenho profissional.
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2. Eficacia das accoes de formaciao na actualizacio permanente dos
conhecimentos

Relativamente a aquisi¢do de competéncias no que respeita a actualizacdo permanente
dos conhecimentos, sera aplicado o teste Mann-Whitney para averiguar se existem
diferencas significativas entre sexos. A hipdtese a testar ¢é:

Ho: A funcdo de distribuicdo ¢ a mesma para as duas populagdes

\&
H;: A fungdo de distribuicao ¢ diferente para as duas populagdes

Mann-Whitney Test

Ranks
Sexo N Mean Rank | Sum of Ranks
As A.F. possibilitam a Feminino 12 16,83 202,00
actualizacdo permanente  Masculino 18 14,61 263,00
dos conhecimentos Total 30
Test Statistics?
As AF.
possibilitam a
actualizacéo
permanente
dos
conhecimento
S
Mann-Whitney U 92,000
Wilcoxon W 263,000
Z -,783
Asymp. Sig. (2-tailed) ,433
Exact Sig. [2*(1-tailed a
. ,518
Sig.)]

a. Not corrected for ties.
b. Grouping Variable: Sexo

Conclusdo:

O valor tabelado da distribui¢do normal reduzida correspondendo a 95 % centrais, ou
seja, Z, =2, =Zgps =1,96.

2 2
A regido ndo critica corresponde ao intervalo: -1,96 <z <1,96.

O valor observado da estatistica de teste — 0,783 pertence a regido ndo critica para um
nivel de significancia de 5%, logo ndo se rejeita Hy.
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O valor tabelado da distribuicdo normal reduzida correspondendo a 99 % centrais, ou
seja, Z, =2Zyg =Zygs =2,58.

2 2
A regido ndo critica corresponde ao intervalo: -2,58 <z < 2,58.

O valor observado da estatistica de teste - 0,783 pertence a regido ndo critica para um
nivel de significancia de 1%, logo ndo se rejeita Hy,

Para o = 5% e a = 1%: conclui-se portanto a inexisténcia de diferencas significativas
entre os colaboradores do sexo feminino e do sexo masculino, em termos de avalia¢ao
de eficacia das ac¢des de formagdo no que diz respeito a actualizacdo permanente dos
conhecimentos.
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3. Eficacia das accoes de formacido na aquisicio de competéncias
relativamente a percepc¢ao pessoal de progresso

Quanto a aquisi¢ao de competéncias no que respeita a percep¢ao de progresso por parte
do individuo, sera aplicado o teste Mann-Whitney para averiguar se existem diferencas
entre os sexos relativamente ao grau de eficicia das acgdes de formagdo. A hipotese a
testar €:

Hy: A fun¢do de distribuicdo ¢ a mesma para as duas populagdes

Vs
H;: A fungao de distribuicao ¢ diferente para as duas populagdes

Mann-Whitney Test

Ranks
Sexo N Mean Rank | Sum of Ranks
ApOs as AF. Feminino 12 16,92 203,00
apercebo-me do  Masculino 18 14,56 262,00
meu progresso Total 30
Test Statistics?
Apos as AF.
apercebo-me
do meu
progresso
Mann-Whitney U 91,000
Wilcoxon W 262,000
Z -,891
Asymp. Sig. (2-tailed) 373
Exact Sig. [2*(1-tailed a
. ,491
Sig.)]

a. Not corrected for ties.
b. Grouping Variable: Sexo

Conclusdo:

O valor tabelado da distribuicdo normal reduzida correspondendo a 95 % centrais, ou
seja, Z, =2,y =25 =1,96.

2 2
A regido ndo critica corresponde ao intervalo: -1,96 <z <1,96.

O valor observado da estatistica de teste — 0,891 pertence a regido ndo critica para um
nivel de significancia de 5%, logo ndo se rejeita Hy.

O valor tabelado da distribuicdo normal reduzida correspondendo a 99 % centrais, ou
seja, Z, =2Zyg =Zygs =2,58.

2 2
A regido ndo critica corresponde ao intervalo: -2,58 <z <2,58.
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O valor observado da estatistica de teste — 0,891 pertence a regido ndo critica para um
nivel de significancia de 1%, logo ndo se rejeita Hy,

Para o = 5% e a = 1%: conclui-se portanto a inexisténcia de diferencgas significativas

entre os colaboradores do sexo feminino ¢ do sexo masculino, em termos de avaliacao
de eficacia das acg¢des de formagao no progresso do colaborador.
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4. Eficacia das accoes de formac¢ao no impacto positivo na avaliacio de
desempenho anual

Quanto a aquisi¢ao de competéncias respeitante ao impacto positivo na avaliagdo de
desempenho anual, sera aplicado o teste Mann-Whitney para averiguar se existem
diferencas relativamente ao grau de eficacia das acgdes de formacao, considerando as
duas amostras independentes: sexo feminino e sexo masculino. A hipotese a testar é:

Hy: A fun¢do de distribuicdo ¢ a mesma para as duas populagdes

Vs
H;: A fungao de distribuicao ¢ diferente para as duas populagdes

Mann-Whitney Test

Ranks
Sexo N Mean Rank | Sum of Ranks
Pela sua natureza Feminino 12 20,88 250,50
construtiva as A.F. .
tém impacto positivo ~ Masculino 18 11,92 214,50
na avaliacédo de Total
desempenho anual 30
Test Statistics?
Pela sua
natureza
construtiva as
A.F. tém
impacto
positivo na
avaliacdo de
desempenho
anual
Mann-Whitney U 43,500
Wilcoxon W 214,500
z -2,999
Asymp. Sig. (2-tailed) ,003
Exact Sig. [2*(1-tailed a
Sig)] ,005

a. Not corrected for ties.
b. Grouping Variable: Sexo

Conclusio:

O valor tabelado da distribuicdo normal reduzida correspondendo a 95 % centrais, ou
seja, Z, =2,y =25 =1,96.

2 2
A regido ndo critica corresponde ao intervalo: -1,96 <z < 1,96.

O valor observado da estatistica de teste — 2,999 pertence a regiao critica para um nivel
de significancia de 5%, logo rejeita-se Hy.
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O valor tabelado da distribuicdo normal reduzida correspondendo a 99 % centrais, ou
seja, Z, =2Zyg =Zygs =2,58.

2 2
A regido ndo critica corresponde ao intervalo: -2,58 <z < 2,58.

O valor observado da estatistica de teste — 2,999 pertence a regido critica para um nivel
de significancia de 1%, logo rejeita-se Hy

Para o = 5% e a = 1%: conclui-se portanto a existéncia de diferengas significativas entre

os colaboradores do sexo feminino e do sexo masculino, em termos de avaliagdo de
eficacia das acc¢des de formacao no impacto positivo na avaliagdo de desempenho anual.
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5. Eficacia das accoes de formacido na aquisicio de competéncias para
progressio na carreira

Quanto a aquisicdo de competéncias para progressdo na carreira, sera aplicado o teste
Mann-Whitney para averiguar se existem diferencas relativamente ao grau de eficacia
das accdes de formacdo, considerando as duas amostras independentes: sexo feminino e
sexo masculino. A hipotese a testar é:

Hy: A fun¢do de distribuicdo ¢ a mesma para as duas populagdes
Vs

H;: A fungao de distribuicao ¢ diferente para as duas populagdes

Mann-Whitney Test

Ranks
Sexo N Mean Rank | Sum of Ranks
As A.F. proporcionama  Feminino 12 17,83 214,00
progressao na carreira  Masculino 18 13,94 251,00
Total 30

Test Statistics?

As AF.
proporcionam
a progresséao

na carreira
Mann-Whitney U 80,000
Wilcoxon W 251,000
Z -1,232
Asymp. Sig. (2-tailed) ,218
Exact Sig. [2*(1-tailed ,249a

Sig.)]
a. Not corrected for ties.

b. Grouping Variable: Sexo

Conclusdo:

O valor tabelado da distribuicdo normal reduzida correspondendo a 95% centrais, ou
seja, Z, =2y =Zggps = 1,96.

2 2
A regido ndo critica € -1,96 <z < 1,96.

O valor observado da estatistica de teste — 1,232 pertence a regido ndo critica para um
nivel de significancia de 5%, logo ndo se rejeita Hy.

O valor tabelado da distribuicdo normal reduzida correspondendo a 99 % centrais, ou
seja, Z, =2Zyq =Zygs =2,58.

2 2
A regido ndo critica corresponde ao intervalo: -2,58 <z <2,58.
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O valor observado da estatistica de teste — 1,232 pertence a regido ndo critica para um
nivel de significancia de 1%, logo ndo se rejeita Hy,

Para o = 5% e a = 1%: conclui-se portanto a inexisténcia de diferencas significativas

entre os colaboradores do sexo feminino e do sexo masculino, em termos de avalia¢ao
de eficacia das ac¢des de formagdo na progressdo na carreira.
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6. Eficacia das accoes de formacido na aquisicio de competéncias para
0 desempenho pessoal na funcio

Quanto a aquisicdo de competéncias para o desempenho pessoal na fun¢do, sera
aplicado o teste Mann-Whitney para averiguar se existem diferengas relativamente ao
grau de eficicia das ac¢des de formacao, considerando as duas amostras independentes:
sexo feminino e sexo masculino. A hipotese a testar ¢€:

Hy: A funcdo de distribuicdo ¢ a mesma para as duas populagdes
Vs
H;: A fungdo de distribuicao ¢ diferente para as duas populagdes

Mann-Whitney Test

Ranks
Sexo N Mean Rank | Sum of Ranks
As. A.F. que frequentei  Feminino 12 14,46 173,50
foram determinantes .
Masculino
para o desempenho 18 16,19 291,50
na minha funcéo Total 30
Test Statistics?
As. A.F. que
frequentei
foram
determinant
es parao
desempenh
0 na minha
funcao
Mann-Whitney U 95,500
Wilcoxon W 173,500
Z -,562
Asymp. Sig. (2-tailed) 574
Exact Sig. [2*(1-tailed a
. ,602
Sig.)]

a. Not corrected for ties.
b. Grouping Variable: Sexo

Conclusio:

O valor tabelado da distribui¢do normal reduzida correspondendo a 95% centrais, ou
seja, Z, =2,y =Zgps =1,96.

2 2
A regido ndo critica corresponde ao intervalo: -1,96 <z < 1,96.

O valor observado da estatistica de teste — 0,562 pertence a regido ndo critica para um
nivel de significancia de 5%, logo ndo se rejeita Hy.
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O valor tabelado da distribuicdo normal reduzida correspondendo a 99 % centrais, ou
seja, Z, =2Zyg =Zygs =2,58.

2 2
A regido ndo critica corresponde ao intervalo: -2,58 <z <2,58.

O valor observado da estatistica de teste — 0,562 pertence a regido ndo critica para um
nivel de significancia de 1%, logo ndo se rejeita Hy,

Para o = 5% e a = 1%: conclui-se portanto a inexisténcia de diferencas significativas

entre os colaboradores do sexo feminino e do sexo masculino, em termos de avalia¢ao
de eficacia das acc¢des de formagao no desempenho pessoal da fungao.
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7. Eficacia das ac¢oes de formacdo para aumento apenas de
competéncias técnicas

Quanto a questdo de que as accdes de formacdo apenas permitem o aumento de
competéncias técnicas, serd aplicado o teste Mann-Whitney para averiguar se existem
diferencas relativamente ao grau de eficacia das acgdes de formacao, considerando as
duas amostras independentes: sexo feminino e sexo masculino. A hipotese a testar é:

Hy: A fun¢do de distribuicdo ¢ a mesma para as duas populagdes

Vs
H;: A fungao de distribuicao ¢ diferente para as duas populagdes

Mann-Whitney Test

Ranks
Sexo N Mean Rank | Sum of Ranks
As A.F. permitem-me Feminino 12 14,46 173,50
aumentar apenas as Masculino 18 16,19 291,50
competéncias técnicas Total 30
Test Statistics?
As A.F.
permitem-me
aumentar
apenas as
competéncias
técnicas
Mann-Whitney U 95,500
Wilcoxon W 173,500
z -571
Asymp. Sig. (2-tailed) ,568
Exact Sig. [2*(1-tailed a
. ,602
Sig.)]

a. Not corrected for ties.

b. Grouping Variable: Sexo

Conclusdo:

O valor tabelado da distribui¢do normal reduzida correspondendo a 95% centrais, ou
seja, Z, =2y =2y s =1,96.

2 2
A regido ndo critica corresponde ao intervalo: -1,96 <z <1,96.

O valor observado da estatistica de teste — 0,571 pertence a regido ndo critica para um
nivel de significancia de 5%, logo ndo se rejeita Hy.
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O valor tabelado da distribuicdo normal reduzida correspondendo a 99 % centrais, ou
seja, Z, =2Zyg =Zygs =2,58.

2 2
A regido ndo critica corresponde ao intervalo: -2,58 <z <2,58.

O valor observado da estatistica de teste — 0,571 pertence a regido ndo critica para um
nivel de significancia de 1%, logo ndo se rejeita Hy,

Para o = 5% e a = 1%: conclui-se portanto a inexisténcia de diferencas significativas

entre os colaboradores do sexo feminino e do sexo masculino, em termos de avalia¢ao
de eficacia das acc¢des de formagdo na aquisi¢do de competéncias apenas técnicas.
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8. Eficacia das accoes de formagao na aquisicio de desenvolvimento
pessoal positivo (para além das competéncias técnicas)

Quanto a eficacia das acgdes de formacdo na aquisicdo de desenvolvimento pessoal
positivo, para além de competéncias técnicas, sera aplicado o teste Mann-Whitney para
averiguar se existem diferengas entre sexos. A hipdtese a testar ¢é:

Hy: A funcdo de distribuicdo ¢ a mesma para as duas populagdes

Vs
H;: A fungdo de distribuicao ¢ diferente para as duas populagdes

Mann-Whitney Test

Ranks
Sexo N Mean Rank | Sum of Ranks
As A.F. contribuem Feminino 12 17.42 209.00
positivamente para o . ’ ’
meu desenvolvimento Masculino 18 14,22 256,00
pessoaIA, para aI’em. das Total 30
competéncias técnicas
Test Statistics?
As A.F.
contribuem
positivamente
para o meu
desenvolvime
nto pessoal,
para além
das
competéncias
técnicas
Mann-Whitney U 85,000
Wilcoxon W 256,000
Z -1,058
Asymp. Sig. (2-tailed) ,290
Exact Sig. [2*(1-tailed a
Sig.)] ,346

a. Not corrected for ties.

b. Grouping Variable: Sexo

Conclusao:
O valor tabelado da distribui¢do normal reduzida correspondendo a 95% centrais, ou
seja, Z, =2,y =Zgps =1,96.
2 2
A regido ndo critica corresponde ao intervalo: -1,96 <z <1,96.

O valor observado da estatistica de teste — 1,058 pertence a regido ndo critica para um
nivel de significancia de 5%, logo ndo se rejeita Hy.

142



O valor tabelado da distribui¢do normal reduzida correspondendo a 99 % centrais, ou
seja, Z, =2y = Zygs = 2,58.

2 2
A regido ndo critica corresponde ao intervalo: -2,58 <z <2,58.

O valor observado da estatistica de teste — 1,058 pertence a regido ndo critica para um
nivel de significancia de 1%, logo nao se rejeita Hy,

Para o = 5% e a = 1%: conclui-se portanto a inexisténcia de diferencgas significativas
entre os colaboradores do sexo feminino ¢ do sexo masculino, em termos de avaliacao
de eficacia das acgdes de na aquisi¢do de competéncias técnicas e no desenvolvimento
pessoal.
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Quadro A.2.10: Resumo das conclusdes do Teste Mann-Whitney — Factor Sexo

Teste Mann-Whitney

FACTOR SEXO
\ 0=1% | 0=5%

AEI Inexisténcia de diferencas Inexisténcia de diferengas significativas
significativas

AE2 Inexisténcia de diferengas Inexisténcia de diferengas significativas
significativas

AE3 Inexisténcia de diferengas Inexisténcia de diferengas significativas
significativas

AES Inexisténcia de diferencas Inexisténcia de diferengas significativas
significativas

AE6 Inexisténcia de diferencgas Inexisténcia de diferengas significativas
significativas

AE7 Inexisténcia de diferengas Inexisténcia de diferengas significativas
significativas

AES8 Inexisténcia de diferengas Inexisténcia de diferengas significativas
significativas
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2.2.3 - TESTE KRUSKAL-WALLIS

TESTE NAO PARAMETRICO PARA TESTAR A EXISTENCIA DE DIFERENCAS
SIGNIFICATIVAS ENTRE AMOSTRAS INDEPENDENTES
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Procedimento para efectuar o Teste Kriiskal-Wallis no programa SPSS®:

e Escolher na barra de menus:
Analyse — Nonparametric Tests — k Independent Samples

w  Data  Transform

u Reports
=(R|S| B o] =] oI e
30 ACTPERM Ei Compare Means
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e Seleccionar uma ou mais variaveis para a lista de variaveis de teste.

e Seleccionar a variavel que define os grupos para Grouping Variable. Premir
Define Range e indicar os codigos dos grupos.

e Em Test Type escolher o teste de Kriiskal-Wallis H.
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FACTOR HABILITACOES LITERARIAS
1. Eficacia das accoes de formaciao na aquisicio de competéncias para
0 bom desempenho profissional

Fagamos o teste Kruskal-Wallis, para testar se existem diferencas relativamente ao grau
de eficacia das ac¢des de formagdo para quatro amostras independentes: colaboradores
cujas habilitagdes literarias (factor) correspondem ao ensino secundario, ao bachalerato,
licenciatura ou po6s-graduacao (niveis). Tem-se:

Hy: A funcdo de distribuicdo ¢ a mesma para as quatro populagdes
Hi: A fungdo de distribuicao ¢ diferente para as quatro populagdes

Kruskal-Wallis Test

Ranks
Habilitacdes Literarias N Mean Rank
As A.F. permitem a Ensino Secundario 17 15,91
aquisicdo de Bachalerato 1 10,50
competencu?ls Licenciatura 10 16,30
fundamentais para o bom . -
desempenho profissional Pos-Graduagdo 2 10,50
Total 30
Test Statistics P
As AF.
permitem a
aquisicéo de
competéncias
fundamentais
para o bom
desempenho
profissional
Chi-Square 1,479
df 3
Asymp. Sig. ,687

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Habilitagées Literarias

Conclusao:

O valor da tabela .?"* ; para 0. = 5% ¢ 7,81.

O valor da tabelax?/zg paraa=1%¢ 11,3.

Uma vez que 1,479 < 7,81, ndo se rejeita a hipotese nula, ao nivel de significancia de
5%.

Como 1,479 < 11,3, ndo se rejeita a hipotese nula, ao nivel de significancia de 1%.

Para o = 1% e a = 5%: conclui-se portanto a inexisténcia de diferencgas significativas
entre os colaboradores com diferentes habilitagdes literarias, no que respeita ao grau de
eficacia das ac¢des de formagdo na aquisicdo de competéncias fundamentais para o bom
desempenho profissional.
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2. Eficacia das accoes de formaciao na actualizacio permanente dos
conhecimentos

Fagamos o teste Kruskal-Wallis, para testar se existem diferencas relativamente ao grau
de eficacia das acgoes de formagdo para quatro amostras independentes (colaboradores
cujas habilitacdes literdrias correspondem ao ensino secundario, ao bachalerato,
licenciatura ou p6s-graduacao).

A hipotese a testar ¢:

Ho: A funcdo de distribuicdo ¢ a mesma para as quatro populagdes

\&
H;: A fungdo de distribuicao ¢ diferente para as quatro populagdes

Kruskal-Wallis Test

Ranks
Habilitacdes Literarias N Mean Rank
As A F. possibilitam a Ensino Secundario 17 15,03
actualizagd@o permanente  Bachalerato 1 11,50
dos conhecimentos Licenciatura 10 17,10
Pés-Graduacao 2 13,50
Total 30

Test Statistics®P

As AF.
possibilitam a
actualizacéo
permanente

dos
conhecimento
s

Chi-Square ,921
df 3
Asymp. Sig. ,820

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Habilitagées Literarias

Conclusio:
O valor da tabela .22 ; para o = 5% ¢ 7,81.

O valor da tabela .#"*3 para o= 1% é 11,3.

Uma vez que 0,921 < 7,81,nd0 se rejeita a hipétese nula, ao nivel de significancia de
5%.
Uma vez que 0,921 < 11,3, ndo se rejeita a hipdtese nula, ao nivel de significancia de
1%.

Para a = 1% e a = 5%: conclui-se portanto a inexisténcia de diferengas significativas

entre os colaboradores com diferentes habilitagdes literarias, no que respeita ao grau de
eficacia das ac¢des de formagao na actualizacao permanente dos conhecimentos.
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3. Eficacia das accoes de formacido na aquisicio de competéncias
relativamente a percepc¢ao pessoal de progresso

Fagamos o teste Kruskal-Wallis, para testar se existem diferencas relativamente ao grau
de eficacia das acgoes de formagdo para quatro amostras independentes (colaboradores
cujas habilitacdes literdrias correspondem ao ensino secundario, ao bachalerato,
licenciatura ou p6s-graduacao).

A hipotese a testar ¢:

Ho: A funcdo de distribuicdo ¢ a mesma para as quatro populagdes
\&

H;: A fungdo de distribuicao ¢ diferente para as quatro populagdes

Kruskal-Wallis Test

Ranks
Habilitacdes Literarias N Mean Rank
Apbs as A.F. Ensino Secundario 17 16,65
apercebo-me do  Bachalerato 1 4,00
MEeU progresso | jcenciatura 10 15,70
Pés-Graduacao 2 10,50
Total 30

Test Statistics®P

Apos as AF.
apercebo-me
do meu
progresso
Chi-Square 4,057
df 3
Asymp. Sig. ,255

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Habilitagdes Literarias

Conclusio:

O valor da tabela .#"* ; para o= 5% ¢ 7,81.
O valor da tabela .#"%3 para o= 1% é 11,3.

Uma vez que 0,921 < 7,81, ndo se rejeita a hipdtese nula, ao nivel de significancia de
5%.

Uma vez que 0,921 < 11,3,nd0 se rejeita a hipétese nula, ao nivel de significancia de
1%.

Para o = 1% e a = 5%: conclui-se portanto a inexisténcia de diferencas significativas
entre os colaboradores com diferentes habilitagdes literarias, no que respeita ao grau de
eficacia das acc¢des de formagdo no progresso do colaborador.
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4. Eficacia das accoes de formac¢ao no impacto positivo na avaliacio de
desempenho anual

Fagamos o teste Kruskal-Wallis, para testar se existem diferencas relativamente ao grau
de eficacia das acgoes de formagdo para quatro amostras independentes (colaboradores
cujas habilitacdes literdrias correspondem ao ensino secundario, ao bachalerato,
licenciatura ou p6s-graduacao).

A hipotese a testar ¢:

Ho: A funcdo de distribuicdo ¢ a mesma para as quatro populagdes
\&

H;: A fungdo de distribuicao ¢ diferente para as quatro populagdes

Kruskal-Wallis Test

Ranks

Habilitacdes Literarias N Mean Rank
Pela sua natureza Ensino Secundario 17 13,50
construtiva as A.F. Bachalerato 1 23,50
témimpacto positivo | ;cenciatura 10 17,70
na avaliacédo de P6s-Graduach '
desempenho anual os-Lraduagao 2 17,50

Total 30

Test Statistics®P

Pela sua
natureza
construtiva as
A.F. tém
impacto
positivo na
avaliagdo de
desempenho
anual
Chi-Square 2,933
df 3
Asymp. Sig. ,402

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Habilitacées Literarias

Conclusao:
O valor da tabela .#"* 3 para a. = 5% é 7,81.

O valor da tabela .2 3 para o= 1% ¢ 11,3.

Uma vez que 2,933 < 7,81, ndo se rejeita a hipotese nula, ao nivel de significancia de
5%.

Uma vez que 2,933 < 11,3, ndo se rejeita a hipdtese nula, ao nivel de significancia de
1%.

Para o = 1% e a = 5%: conclui-se portanto a inexisténcia de diferencas significativas
entre os colaboradores com diferentes habilitagdes literarias, no que respeita ao grau de
eficacia das acc¢des de formagdo ao nivel do impacto positivo das ac¢des na avaliagdo de
desempenho anual.
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5. Eficacia das acgoes de formacio na aquisicio de competéncias para
progressio na carreira

Fagamos o teste Kruskal-Wallis, para testar se existem diferencas relativamente ao grau
de eficacia das acgoes de formagdo para quatro amostras independentes (colaboradores
cujas habilitacdes literarias correspondem ao ensino secundario, ao bachalerato,
licenciatura ou p6s-graduacao).

A hipotese a testar é:

Ho: A funcdo de distribuicdo ¢ a mesma para as quatro populagdes

\&
H;: A fungdo de distribuicao ¢ diferente para as quatro populagdes

Kruskal-Wallis Test

Ranks
Habilitacdes Literarias N Mean Rank
As A.F. proporcionam a  Ensino Secundario 17 14,44
progressao na carreira Bachalerato 1 15,50
Licenciatura 10 17,30
P6s-Graduagéo 2 15,50
Total 30

Test Statistics®P

As A.F.
proporcionam
a progresséao

na carreira
Chi-Square 717
df 3
Asymp. Sig. ,869

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Habilitacées Literarias

Conclusdo:

O valor da tabela .#"* 3 para a. = 5% ¢ 7,81.
O valor da tabela .2 3 para o= 1% ¢ 11,3.

Uma vez que 0,717 < 7,81, ndo se rejeita a hipotese nula, ao nivel de significancia de
5%.

Uma vez que 0,717 < 11,3, ndo se rejeita a hipdtese nula, ao nivel de significancia de
1%.

Para o = 1% e a = 5%: conclui-se portanto a inexisténcia de diferencgas significativas
entre os colaboradores com diferentes habilitagdes literarias, no que respeita ao grau de
eficacia das ac¢des de formacdo na progressdo na carreira.
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6. Eficacia das accoes de formacido na aquisicio de competéncias para

0 desempenho pessoal na funcio

Fagamos o teste Kruskal-Wallis, para testar se existem diferencas relativamente ao grau
de eficacia das acgdes de formagdo para quatro amostras independentes (colaboradores
cujas habilitagdes literarias correspondem ao ensino secundario, ao bachalerato,
licenciatura ou po6s-graduacao).

A hipotese a testar é:

Hy: A fun¢do de distribuicdo ¢ a mesma para as quatro populagdes

Vs
H;: A fungdo de distribuicao ¢ diferente para as quatro populagdes

Kruskal-Wallis Test

Ranks
Habilitacdes Literarias N Mean Rank
As. A.F. que frequentei  Ensino Secundario 17 15,71
foram determinantes Bachalerato 1 24,50
para ,O desem[ienho Licenciatura 10 16,05
na minha fungdo . -
Pés-Graduacao 2 6,50
Total 30

Test Statistics®P

As. A.F. que
frequentei
foram
determinant
es para o
desempenh
0 na minha
funcao

Chi-Square
df
Asymp. Sig.

3,589
3
,309

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Habilitacdes Literarias

Conclusdo:

O valor da tabela .#"* 3 para a. = 5% é 7,81.
O valor da tabela .#2 ; para o= 1% ¢é 11,3.

Uma vez que 3,589 < 7,81, ndo se rejeita a hipdtese nula, ao nivel de significancia de
5%.

Uma vez que 3,589 < 11,3, ndo se rejeita a hipdtese nula, ao nivel de significancia de
1%.

Para o = 1% e a = 5%: conclui-se portanto a inexisténcia de diferencgas significativas
entre os colaboradores com diferentes habilitagcdes literarias, no que respeita ao grau de
eficacia das acgdes de formacdo ao nivel das acg¢des serem determinantes para o
desempenho da fungdo.
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7. Eficacia das ac¢oes de formacdo para aumento apenas de
competéncias técnicas

Fagamos o teste Kruskal-Wallis, para testar se existem diferencas relativamente ao grau
de eficacia das acgdes de formagdo para quatro amostras independentes (colaboradores
cujas habilitagdes literarias correspondem ao ensino secundario, ao bachalerato,
licenciatura ou po6s-graduacao).

A hipotese a testar é:

Hy: A fun¢do de distribuicdo ¢ a mesma para as quatro populagdes

Vs
H;: A fungdo de distribuicao ¢ diferente para as quatro populagdes

Kruskal-Wallis Test

Ranks
Habilitacdes Literarias N Mean Rank
As A.F. permitem-me Ensino Secundario 17 15,62
aumentar apenas as Bachalerato 1 20,00
competéncias técnicas Licenciatura 10 1520
P6s-Graduagédo 2 13,75
Total 30

Test Statistics®P

As AF.
permitem-me
aumentar
apenas as
competéncias
técnicas
Chi-Square 414
df 3
Asymp. Sig. ,937

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Habilitagées Literarias

Conclusdo:

O valor da tabela .#"* 3 para o.= 5% & 7,81.
O valor da tabela # %3 para o= 1% é 11,3.

Uma vez que 0,414 < 7,81, ndo se rejeita a hipdtese nula, ao nivel de significancia de
5%.

Uma vez que 0,414 < 11,3, ndo se rejeita a hipdtese nula, ao nivel de significancia de
1%.

Para a = 1% e a = 5%: conclui-se portanto a inexisténcia de diferengas significativas
entre os colaboradores com diferentes habilitagdes literarias, no que respeita ao grau de
eficacia das ac¢des de formacdo ao nivel das ac¢des permitirem aumentar apenas as
competéncias técnicas.
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8. Eficacia das accoes de formac¢ao na aquisicio de desenvolvimento
pessoal positivo (para além das competéncias técnicas)

Fagamos o teste Kruskal-Wallis, para testar se existem diferencas relativamente ao grau
de eficacia das acgoes de formagdo para quatro amostras independentes (colaboradores
cujas habilitacdes literdrias correspondem ao ensino secundario, ao bachalerato,
licenciatura ou p6s-graduacao).

A hipotese a testar ¢:

Ho: A funcdo de distribuicdo ¢ a mesma para as quatro populagdes
\&
H;: A fungdo de distribuicao ¢ diferente para as quatro populagdes

Kruskal-Wallis Test

Ranks
Habilitacdes Literarias N Mean Rank
As A.F. contribuem Ensino Secundario 17 15,71
positivamente para o Bachalerato 1 14,00
meu desenvolvimento Licenciatura 10 14,40
pessoal, para além das . - '
competéncias técnicas Pos-Graduagao 2 20,00
Total 30
Test Statistics 2P
As AF.
contribuem
positivamente
para o meu
desenvolvime
nto pessoal,
para além
das
competéncias
técnicas
Chi-Square ,847
df 3
Asymp. Sig. ,838

a. Kruskal Wallis Test

b.  Grouping Variable: Habilitagbes Literarias

Conclusao:

O valor da tabela .7 spara a=5% ¢ 7,81.

O valor da tabela .2 ; para o= 1% é 11,3.

Uma vez que 0,847 < 7,81, ndo se rejeita a hipdtese nula, ao nivel de significancia de
5%.

Uma vez que 0,847 < 11,3, ndo se rejeita a hipotese nula, ao nivel de significancia de
5%.

Para o = 1% e a = 5%: conclui-se portanto a inexisténcia de diferencas significativas
entre os colaboradores com diferentes habilitagdes literarias, no que respeita ao grau de
eficacia das ac¢des de formacao ao nivel das acgdes contribuirem positivamente para o
desenvolvimento pessoal para além de permitirem aumentar as competéncias técnicas.
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Quadro A.2.11: Resumo das conclusdes do Teste Kruskal-Wallis para o Factor
Habilitacoes Literarias:

Teste Kruskal-Wallis

Factor Habilitacées Literarias

oa=1%

a=5%

inexisténcia de diferencas
significativas

inexisténcia de diferencas
significativas

inexisténcia de diferencas
significativas

inexisténcia de diferencas
significativas

inexisténcia de diferencas
significativas

inexisténcia de diferengas
significativas

inexisténcia de diferencas
significativas

inexisténcia de diferencas
significativas

inexisténcia de diferencas
significativas

inexisténcia de diferengas
significativas

inexisténcia de diferencas
significativas

inexisténcia de diferencas
significativas

inexisténcia de diferencas
significativas

inexisténcia de diferencas
significativas

inexisténcia de diferencas
significativas

inexisténcia de diferencas
significativas
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FACTOR IDADE
1. Eficacia das accoes de formaciao na aquisicio de competéncias para
0 bom desempenho profissional

Fagamos o teste Kruskal-Wallis, para testar se existem diferencas relativamente ao grau
de eficacia das acgdes de formagdo para seis amostras independentes (diferentes
escaldes etarios dos colaboradores).

A hipdtese a testar €:

Ho: A fungao de distribuicdo ¢ a mesma para as populagdes de escaldes etarios diferentes
\&

H;: A fungdo de distribuicdo ¢ diferente para as populacdes de escaldes etarios

diferentes

Kruskal-Wallis Test

Ranks

intervalo idades N Mean Rank
As A.F. permitem a aquisi¢do de competéncias [25;30[ 9 20,17
fundamentais para o bom desempenho profissional [30;35[ 10 12,45

[35;40[ 3 20,17

[40;45] 3 10,50

[45;50[ 3 15,33

[50;55] 2 10,50

Total 30

Test Statistics®P

As A.F. permitem a aquisicdo de competéncias
fundamentais para o bom desempenho profissional

Chi-Square 8,411
df 5
Asymp. Sig. ,135

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: intervalo idades

Conclusao:
O valor da tabela #"* s para a.= 5% é 11,1.

O valor da tabela .2 s para o= 1% ¢ 15,1.

Uma vez que 8,411 < 11,1, ndo se rejeita a hipdtese nula, ao nivel de significancia de
5%.
Uma vez que 8,411 < 15,1, ndo se rejeita a hipdtese nula, ao nivel de significancia de
1%.

Para o = 1% e a = 5%: conclui-se portanto a inexisténcia de diferencgas significativas
entre os diferentes escaldes etarios dos colaboradores, no que respeita ao grau de
eficacia das ac¢des de formagao na aquisicao de competéncias fundamentais para o bom
desempenho profissional.
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2. Eficacia das accoes de formaciao na actualizacio permanente dos

conhecimentos

Fagamos o teste Kruskal-Wallis, para testar se existem diferencas relativamente ao grau
de eficacia das acg¢des de formagdo para seis amostras independentes (diferentes
escaloes etarios dos colaboradores).

A hipotese a testar ¢:

Hy: A funcdo de distribuicdo ¢ a mesma para as populagdes de escaldes etarios diferentes
\&

H;: A fungdo de distribuicdo ¢ diferente para as populagdes de escaldes etarios

diferentes

Kruskal-Wallis Test

Ranks
intervalo idades N Mean Rank
As A.F. possibilitam a actualizagdo  [25;30[ 9 16,17
permanente dos conhecimentos [30;35[ 10 13,70
[35;40[ 3 25,50
[40;45] 3 16,17
[45;50[ 3 11,50
[50;55] 2 11,50
Total 30

Test Statistics®P

As A.F. possibilitam a actualizacdo permanente dos
conhecimentos

Chi-Square 7,211
df 5
Asymp. Sig. ,205

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: intervalo idades

Conclusio:
O valor da tabela .2 s para 0. = 5% ¢é 11,1.

O valor da tabela .#"* s para o.= 1% é 15,1.

Uma vez que 7,211< 11,1, ndo se rejeita-se a hipotese nula, ao nivel de significancia de
5%.

Para o = 1% e a = 5%: conclui-se portanto a inexisténcia de diferencas significativas
entre os diferentes escaldes etarios dos colaboradores, no que respeita ao grau de
eficacia das acc¢des de formagdo na actualizagdo permanente dos conhecimentos.
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3. Eficacia das accoes de formacido na aquisicio de competéncias
relativamente a percepc¢ao pessoal de progresso

Fagamos o teste Kruskal-Wallis, para testar se existem diferencas relativamente ao grau
de eficacia das acgdes de formagdo para seis amostras independentes (diferentes
escaldes etarios dos colaboradores).

A hipotese a testar é:

Hy: A funcdo de distribuicdo ¢ a mesma para as populagdes de escaldes etarios diferentes
Vs

H;: A fungdo de distribuicdo ¢ diferente para as populagdes de escaldes etarios

diferentes

Kruskal-Wallis Test

Ranks
intervalo idades N Mean Rank
ApOs as A.F. apercebo-me do meu progresso [25;30[ 9 16,56
[30;35] 10 14,30
[35;40[ 3 21,00
[40;45] 3 12,67
[45;50[ 3 12,67
[50;55] 2 17,00
Total 30

Test Statistics®P

Apos as A.F. apercebo-me do meu progresso
Chi-Square 3,321
df 5
Asymp. Sig. ,651

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: intervalo idades

Conclusdo:

O valor da tabela .#"% s para o.= 5% é 11,1.

O valor da tabela #"* s para o= 1% é 15,1.

Uma vez que 3,321 < 11,1, ndo se rejeita a hipdtese nula, ao nivel de significancia de
5%.

Uma vez que 3,321 < 15,1, ndo se rejeita a hipdtese nula, ao nivel de significancia de
1%.

Para a = 1% e a = 5%: conclui-se portanto a inexisténcia de diferengas significativas

entre os diferentes escaldes etarios dos colaboradores, no que respeita ao grau de
eficacia das acg¢oes de formagao no progresso do colaborador.
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4. Eficacia das accoes de formac¢ao no impacto positivo na avaliacio de
desempenho anual

Fagamos o teste Kruskal-Wallis, para testar se existem diferencas relativamente ao grau
de eficacia das acgdes de formagdo para seis amostras independentes (diferentes
escaldes etarios dos colaboradores).

A hipotese a testar é:

Hy: A funcdo de distribuicdo ¢ a mesma para as populagdes de escaldes etarios diferentes
Vs

H;: A fungdo de distribuicdo ¢ diferente para as populagdes de escaldes etarios

diferentes

Kruskal-Wallis Test

Ranks

intervalo idades N Mean Rank
Pela sua natureza construtiva as A.F. tém impacto  [25;30[ 9 13,61
positivo na avaliagdo de desempenho anual [30;35[ 10 14,75

[35;40[ 3 21,33

[40;45] 3 19,50

[45;50[ 3 19,50

[50;55] 2 7,00

Total 30

Test Statistics®P

Pela sua natureza construtiva as A.F. tém impacto
positivo na avaliacdo de desempenho anual

Chi-Square 5,920
df 5
Asymp. Sig. ,314

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: intervalo idades

Conclusdo:

O valor da tabela #"* s para a.= 5% é 11,1.
O valor da tabela .22 s para o= 1% ¢ 15,1.

Uma vez que 5,92 < 11,1, ndo se rejeita a hipotese nula, ao nivel de significdncia de 5%.
Uma vez que 5,92 < 15,1, ndo se rejeita a hipdtese nula, ao nivel de significancia de 1%.

Para o = 1% e a = 5%: conclui-se portanto a inexisténcia de diferencas significativas

entre os diferentes escaldes etarios dos colaboradores, no que respeita ao grau de
eficacia das acg¢des de formagdo no impacto positivo na avaliagdo de desempenho anual.
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5. Eficacia das accoes de formacido na aquisicio de competéncias para
progressio na carreira

Fagamos o teste Kruskal-Wallis, para testar se existem diferencas relativamente ao grau
de eficacia das acgdes de formagdo para seis amostras independentes (diferentes
escaldes etarios dos colaboradores).

A hipotese a testar é:

Hy: A funcdo de distribuicdo ¢ a mesma para as populagdes de escaldes etarios diferentes
Vs

H;: A fungdo de distribuicdo ¢ diferente para as populagdes de escaldes etarios

diferentes

Kruskal-Wallis Test

Ranks

intervalo idades N Mean Rank
As A.F. proporcionam a  [25;30[ 9 15,94
progresséo na carreira [30;35] 10 16,40

[35;40[ 3 23,17

[40;45] 3 12,50

[45;50[ 3 9,50

[50;55] 2 11,00

Total 30

Test Statistics®P

As A.F. proporcionam a progressdo na carreira
Chi-Square 5,043
df 5
Asymp. Sig. 411

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: intervalo idades

Conclusao:
O valor da tabela #"* s para a. = 5% é 11,1.

O valor da tabela .2 s para o= 1% ¢ 15,1.

Uma vez que 5,043 < 11,1, ndo se rejeita a hipdtese nula, ao nivel de significancia de
5%.

Uma vez que 5,043 < 15,1, ndo se rejeita a hipdtese nula, ao nivel de significancia de
1%.

Para o = 1% e a = 5%: conclui-se portanto a inexisténcia de diferencgas significativas
entre os diferentes escaldes etarios dos colaboradores, no que respeita ao grau de
eficacia das acg¢des de formagdo na progressdo na carreira.
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6. Eficacia das accoes de formacido na aquisicio de competéncias para
0 desempenho pessoal na funcio

Fagamos o teste Kruskal-Wallis, para testar se existem diferencas relativamente ao grau
de eficacia das acgdes de formagdo para seis amostras independentes (diferentes
escaldes etarios dos colaboradores).

A hipotese a testar é:

Hy: A funcdo de distribuicdo ¢ a mesma para as populagdes de escaldes etarios diferentes
\&

H;: A fungdo de distribuicdo ¢ diferente para as populagdes de escaldes etarios

diferentes

Kruskal-Wallis Test

Ranks

intervalo idades N Mean Rank
As. A.F. que frequentei foram determinantes [25;30[ 9 15,22
para o desempenho na minha funcéo [30;35[ 10 14,75

[35;40[ 3 21,67

[40;45] 3 12,50

[45;50[ 3 15,67

[50;55] 2 15,50

Total 30

Test Statistics®P

As. A.F. que frequentei foram determinantes para o
desempenho na minha funcéo

Chi-Square 2,145
df 5
Asymp. Sig. ,829

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: intervalo idades

Conclusio:

O valor da tabela .2 s para o= 5% ¢ 11,1.
O valor da tabela .2 s para o= 1% ¢ 15,1.

Uma vez que 2,145 < 11,1, ndo se rejeita a hipdtese nula, ao nivel de significancia de
5%.
Uma vez que 2,145 < 15,1, ndo se rejeita a hipdtese nula, ao nivel de significancia de
1%.

Para a = 1% e a = 5%: conclui-se portanto a inexisténcia de diferengas significativas

entre os diferentes escaldes etarios dos colaboradores, no que respeita a eficacia das
acc¢oOes de formagao no desempenho da fungao.
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7. Eficacia das accoes de formacio para aumento apenas de
competéncias técnicas

Fagamos o teste Kruskal-Wallis, para testar se existem diferencas relativamente ao grau
de eficacia das acg¢des de formagdo para seis amostras independentes (diferentes
escaloes etarios dos colaboradores).

A hipotese a testar ¢:

Ho: A funcdo de distribuicdo ¢ a mesma para as populagdes de escaldes etarios diferentes
\&

H;: A fungdo de distribuicdo ¢ diferente para as populagdes de escaldes etarios

diferentes

Kruskal-Wallis Test

Ranks

intervalo idades N Mean Rank
As AF. permitem-me [25;30[ 9 12,89
aumentar apenas as [30;35] 10 15,95
competéncias técnicas [35:40[ 3 1250

[40;45] 3 20,00

[45;50] 3 18,67

[50;55] 2 18,00

Total 30

Test Statistics®P

As A.F. permitem-me aumentar apenas as
competéncias técnicas

Chi-Square 2,912
df 5
Asymp. Sig. 714

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: intervalo idades

Conclusdo:

O valor da tabela #"* s para a = 5% é 11,1.
O valor da tabela #"* s para a. = 1% é 15,1.

Uma vez que 2,912 < 11,1, ndo se rejeita a hipdtese nula, ao nivel de significancia de
5%.
Uma vez que 2,912 < 15,1, ndo se rejeita a hipdtese nula, ao nivel de significancia de
1%.

Para o = 1% e a = 5%: conclui-se portanto a inexisténcia de diferencas significativas

entre os diferentes escaldes etarios dos colaboradores, no que respeita ao grau de
eficacia das acc¢des de formacdo na aquisicdo de competéncias técnicas.
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8. Eficacia das accoes de formac¢ao na aquisicio de desenvolvimento
pessoal positivo (para além das competéncias técnicas)

Fagamos o teste Kruskal-Wallis, para testar se existem diferencas relativamente ao grau
de eficacia das acgdes de formagdo para seis amostras independentes (diferentes
escaldes etarios dos colaboradores).

A hipotese a testar é:

Hy: A funcdo de distribuicdo ¢ a mesma para as populagdes de escaldes etarios diferentes
Vs

H;: A fungdo de distribuicdo ¢ diferente para as populagdes de escaldes etarios

diferentes

Kruskal-Wallis Test

Ranks

intervalo idades N Mean Rank
As A.F. contribuem positivamente para o meu desenvolvimento [25;30[ 9 16,94
pessoal, para além das competéncias técnicas [30;35[ 10 14,15

[35;40[ 3 22,00

[40;45] 3 18,83

[45;50[ 3 14,00

[50;55] 2 3,25

Total 30

Test Statistics®P

competéncias técnicas

As A.F. contribuem positivamente para o0 meu desenvolvimento pessoal, para além das

Chi-Square
df
Asymp. Sig.

7,682
5
175

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: intervalo idades

Conclusdo:

O valor da tabela #"* s para a.= 5% é 11,1.
O valor da tabela .22 s para o= 1% ¢ 15,1.

Uma vez que 7,682 < 11,1, ndo se rejeita a hipdtese nula, ao nivel de significancia de
5%.
Uma vez que 7,682 < 15,1, ndo se rejeita a hipdtese nula, ao nivel de significancia de
1%.

Para o = 1% e a = 5%: conclui-se portanto a inexisténcia de diferencgas significativas
entre os diferentes escaldes etarios dos colaboradores, no que respeita ao grau de
eficacia das acgdes de formacdo na aquisicdo de competéncias técnicas € no
desenvolvimento pessoal.
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Quadro A.2.12: Resumo das conclusées do Teste Kruskal-Wallis para o Factor

Idade:

Teste Kruskal-Wallis

Factor Idade

oa=1%

A=5%

inexisténcia de diferencas
significativas

inexisténcia de diferencas
significativas

inexisténcia de diferencas
significativas

inexisténcia de diferencas
significativas

inexisténcia de diferencas
significativas

inexisténcia de diferengas
significativas

inexisténcia de diferencas
significativas

inexisténcia de diferencas
significativas

inexisténcia de diferencas
significativas

inexisténcia de diferengas
significativas

inexisténcia de diferencas
significativas

inexisténcia de diferencas
significativas

inexisténcia de diferencas
significativas

inexisténcia de diferencas
significativas

inexisténcia de diferencas
significativas

inexisténcia de diferencas
significativas

164




FACTOR NUMERO DE ANOS NA BANCA
1. Eficacia das accoes de formaciao na aquisicio de competéncias para
0 bom desempenho profissional

Fagamos o teste Kruskal-Wallis, para testar se existem diferencas relativamente ao grau
de eficacia das ac¢des de formacgdo para amostras independentes referentes ao numero

de anos na Banca.
A hipdtese a testar ¢€:

Ho: A fungao de distribui¢cdo ¢ a mesma para as populagdes

VS

Hi: A fungdo de distribuicao ¢ diferente para as populacdes

Kruskal-Wallis Test

Ranks

intervalo do numero de anos na Banca N Mean Rank
As A.F. permitem a aquisicdo de [0;5] 6 17,75
competéncias fundamentais para  [5:10] 14 16,04
0 bom desempenho profissional [10:15[ 2 10,50

[15;20[ 2 17,75

[20;25] 4 10,50

[25;30] 2 17,75

Total 30

Test Statistics®P

As A.F. permitem a aquisicdo de competéncias fundamentais para o bom desempenho

profissional
Chi-Square 3,590
df 5
Asymp. Sig. ,610

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: intervalo do numero de anos na Banca

Conclusio:

O valor da tabela .#"% s para o.= 5% é 11,1.
O valor da tabela #"* s para a.= 1% é 15,1.

Uma vez que 3,590 < 11,1, ndo se rejeita a hipotese nula, ao nivel de significancia de
5%.

Uma vez que 3,590 < 15,1, ndo se rejeita a hipdtese nula, ao nivel de significancia de
1%.

Para o = 1% e a = 5%: conclui-se portanto a inexisténcia de diferengas significativas no
que respeita ao numero de anos que os colaboradores estdo na Banca e o grau de
eficacia das ac¢des de formagdo na aquisicao de competéncias fundamentais para o bom
desempenho profissional.
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2. Eficacia das accoes de formaciao na actualizacio permanente dos
conhecimentos

Fagamos o teste Kruskal-Wallis, para testar se existem diferencas relativamente ao grau
de eficacia das ac¢des de formagdo para amostras independentes referentes ao numero
de anos na Banca.

A hipotese a testar é:

Hy: A funcdo de distribui¢do é a mesma para as populagdes
Vs

H;: A fungdo de distribuicao ¢ diferente para as populagdes

Kruskal-Wallis Test

Ranks
intervalo do numero de anos na Banca Mean Rank
As A.F. possibilitam a actualizacdo [0;5] 6 16,83
permanente dos conhecimentos [5;10[ 14 15,79
[10;15[ 2 11,50
[15;20[ 2 25,50
[20;25] 4 11,50
[25;30] 2 11,50
Total 30
Test Statistics®P?
As A.F. possibilitam a actualizacdo permanente dos conhecimentos
Chi-Square 5,866
df 5
Asymp. Sig. ,320

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: intervalo do numero de anos na Banca

Conclusdo:

O valor da tabela #"* s para a. = 5% é 11,1.
O valor da tabela .2 s para o= 1% ¢ 15,1.

Uma vez que 5,866 < 11,1, ndo se rejeita a hipdtese nula, ao nivel de significancia de
5%.

Uma vez que 5,866 < 15,1, ndo se rejeita a hipdtese nula, ao nivel de significancia de
1%.

Para o = 1% e a = 5%: conclui-se portanto a inexisténcia de diferengas significativas no
que respeita ao nimero de anos que os colaboradores estdo na Banca e o grau de
eficacia das ac¢des de formagdo na actualizagdo permanente dos conhecimentos.
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3. Eficacia das accoes de formacido na aquisicio de competéncias
relativamente a percepcao pessoal de progresso

Fagamos o teste Kruskal-Wallis, para testar se existem diferencas relativamente ao grau
de eficacia das ac¢des de formagdo para amostras independentes referentes ao numero
de anos na Banca.

A hipotese a testar ¢:

Hy: A funcdo de distribuicdo ¢ a mesma para as populagdes

\&
H;: A fungdo de distribuicao ¢ diferente para as populagdes

Kruskal-Wallis Test

Ranks

intervalo do numero de anos na Banca N Mean Rank
Apobs as A.F. apercebo-me do [0;5] 6 17,00
meu progresso [5;10[ 14 14,79

[10;15] 2 10,50

[15;20[ 2 23,00

[20;25] 4 13,75

[25;30] 2 17,00

Total 30

Test Statistics®P

Apos as A.F. apercebo-me do meu progresso
Chi-Square 3,956
df 5
Asymp. Sig. ,556

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: intervalo do numero de anos na Banca

Conclusio:

O valor da tabela .2 s para o= 5% ¢ 11,1.
O valor da tabela .#"* s para o= 1% ¢ 15,1.

Uma vez que 3,956 < 11,1, ndo se rejeita a hipdtese nula, ao nivel de significancia de
5%.

Uma vez que 3,956 < 15,1, ndo se rejeita a hipotese nula, ao nivel de significancia de
1%.

Para o = 1% e a = 5%: conclui-se portanto a inexisténcia de diferengas significativas no

que respeita ao nimero de anos que os colaboradores estdo na Banca e o grau de
eficacia das ac¢des de formagdo no progresso dos Colaboradores.
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4. Eficacia das accoes de formac¢ao no impacto positivo na avaliacio de
desempenho anual

Fagamos o teste Kruskal-Wallis, para testar se existem diferencas relativamente ao grau
de eficacia das ac¢des de formagdo para amostras independentes referentes ao numero
de anos na Banca.

A hipotese a testar ¢:

Hy: A funcdo de distribuicdo ¢ a mesma para as populagdes

\&
H;: A fungdo de distribuicao ¢ diferente para as populagdes

Kruskal-Wallis Test

Ranks

intervalo do nhumero de anos na Banca N Mean Rank
Pela sua natureza [0;5] 6 21,33
construtiva as A.F. tém [5;10[ 14 13,07
impacto positivo na [10:15[ 2 17,50
avaliagéo de ’
desempenho anual [15;20[ 2 17,50

[20;25] 4 12,25

[25;30] 2 17,50

Total 30

Test Statistics®P

Pela sua natureza construtiva as A.F. tém impacto
positivo na avaliacao de desempenho anual

Chi-Square 5,495
df 5
Asymp. Sig. ,359

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: intervalo do numero de anos na Banca

Conclusdo:
O valor da tabela .2 s para o= 5% ¢ 11,1.
O valor da tabela #"* s para a.= 1% é 15,1.

Uma vez que 5,495 < 11,1, ndo se rejeita a hipotese nula, ao nivel de significancia de
5%.

Uma vez que 5,495 < 15,1, ndo se rejeita a hipotese nula, ao nivel de significancia de
1%.

Para o = 1% e a = 5%: conclui-se portanto a inexisténcia de diferencas significativas no
que respeita ao numero de anos que os colaboradores estdo na Banca e o grau de
eficacia das acgdes de formacdo no impacto positivo das ac¢des na avaliacdo de
desempenho anual.
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5. Eficacia das accoes de formacido na aquisicio de competéncias para
progressio na carreira

Fagamos o teste Kruskal-Wallis, para testar se existem diferencas relativamente ao grau
de eficacia das ac¢des de formagdo para amostras independentes referentes ao numero
de anos na Banca.

A hipotese a testar é:

Hy: A funcdo de distribui¢do é a mesma para as populagdes
Vs

H;: A fungdo de distribuicao ¢ diferente para as populagdes

Kruskal-Wallis Test

Ranks

intervalo do numero de anos na N Mean Rank
As AF. proporcionama  [0;5] 6 19,33
progressao na carreira [5;10] 14 16,43

[10;15[ 2 15,50

[15;20[ 2 11,00

[20;25] 4 11,00

[25;30] 2 11,00

Total 30

Test Statistics®P?

As A.F. proporcionam a progressao na carreira
Chi-Square 3,656
df 5
Asymp. Sig. ,600

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: intervalo do numero de anos na
Banca

Conclusio:

O valor da tabela .2 s para o= 5% ¢é 11,1.
O valor da tabela .#"* s para o.= 1% é 15,1.

Uma vez que 3,656 < 11,1, ndo se rejeita a hipdtese nula, ao nivel de significancia de
5%.

Uma vez que 3,656 < 15,1, ndo se rejeita a hipdtese nula, ao nivel de significancia de
1%.

Para o = 1% e a = 5%: conclui-se portanto a inexisténcia de diferengas significativas no

que respeita ao numero de anos que os colaboradores estdo na Banca e o grau de
eficécia das ac¢des de formagao no impacto positivo na progressao na carreira.
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6. Eficacia das accoes de formacido na aquisicio de competéncias para
0 desempenho pessoal na funcio

Fagamos o teste Kruskal-Wallis, para testar se existem diferencas relativamente ao grau
de eficacia das ac¢des de formagdo para amostras independentes referentes ao numero
de anos na Banca.

A hipotese a testar é:

Hy: A funcdo de distribui¢do é a mesma para as populagdes
Vs

H;: A fungdo de distribuicao ¢ diferente para as populagdes

Kruskal-Wallis Test

Ranks

intervalo do numero de anos na Banca N Mean Rank
As. A.F. que frequentei [0;5] 6 19,42
foram determinantes [5;10[ 14 13,75
para 0 desempenhans oy 2|z
¢ [15:20] 2 11,25
[20;25] 4 13,38
[25;30] 2 15,50

Total 30

Test Statistic&P

As. A.F. que frequentei foram determinantes para o desempenho na minha funcao
Chi-Square 5,106
df 5
Asymp. Sig. ,403

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: intervalo do numero de anos na Banca

Conclusdo:

O valor da tabela #"* s para a. = 5% é 11,1.
O valor da tabela .2 s para o= 1% ¢ 15,1.

Uma vez que 5,106 < 11,1, ndo se rejeita a hipdtese nula, ao nivel de significancia de
5%.

Uma vez que 5,106 < 15,1, ndo se rejeita a hipotese nula, ao nivel de significancia de
1%.

Para o = 1% e a = 5%: conclui-se portanto a inexisténcia de diferencas significativas no
que respeita ao numero de anos que os colaboradores estdo na Banca e o grau de
eficacia das acc¢des de formacao no desempenho da fungao.
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7. Eficacia das accoes de formacio para aumento apenas de
competéncias técnicas

Fagamos o teste Kruskal-Wallis, para testar se existem diferencas relativamente ao grau
de eficacia das ac¢des de formagdo para amostras independentes referentes ao numero
de anos na Banca.

A hipotese a testar ¢:

Hy: A funcdo de distribuicdo ¢ a mesma para as populagdes

\&
H;: A fungdo de distribuicao ¢ diferente para as populagdes

Kruskal-Wallis Test

Ranks

intervalo do numero de anos na Banca N Mean Rank
As A.F. permitem-me [0;5] 6 14,33
aumentar apenas as [5;10[ 14 15,39
competéncias técnicas [10:15[ 2 20.00

[15;20] 2 5,75

[20;25] 4 19,00

[25;30] 2 18,00

Total 30

Test Statistics®P
As A.F. permitem-me aumentar apenas as competéncias técnicas

Chi-Square 4517
df 5
Asymp. Sig. 478

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: intervalo do numero de anos na Banca

Conclusdo:

O valor da tabela #"* s para a. = 5% é 11,1.
O valor da tabela #"* s para a.= 1% é 15,1.

Uma vez que 4,517 < 11,1, ndo se rejeita a hipdtese nula, ao nivel de significancia de
5%.

Uma vez que 4,517 < 15,1, ndo se rejeita a hipdtese nula, ao nivel de significancia de
1%.

Para a = 1% e a = 5%: conclui-se portanto a inexisténcia de diferencgas significativas no
que respeita a0 numero de anos que os colaboradores estdo na Banca e o grau de
eficacia das acg¢des de formagao na aquisi¢ao de competéncias técnicas.

171



8. Eficacia das accoes de formagao na aquisicio de desenvolvimento
pessoal positivo (para além das competéncias técnicas)

Fagamos o teste Kruskal-Wallis, para testar se existem diferencas relativamente ao grau
de eficacia das ac¢des de formagdo para amostras independentes referentes ao numero
de anos na Banca.

A hipétese a testar ¢é:

Hy: A funcdo de distribuicdo ¢ a mesma para as populagdes
Vs

H;: A fungdo de distribuicao ¢ diferente para as populagdes

Kruskal-Wallis Test

Ranks

intervalo do numero de anos na Banca N Mean Rank
As A.F. contribuem positivamente para [0;5] 6 16,42
0 meu desenvolvimento pessoal, para  [5:10] 14 15,82
além das competéncias técnicas [10;15] 2 20,00

[15;20[ 2 26,00

[20;25] 4 8,63

[25;30] 2 9,25

Total 30

Test Statistics®P

competéncias técnicas

As A.F. contribuem positivamente para o0 meu desenvolvimento pessoal, para além das

Chi-Square
df
Asymp. Sig.

8,150

5
,148

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: intervalo do numero de anos na Banca

Conclusio:

O valor da tabela .2 s para o= 5% ¢ 11,1.
O valor da tabela #"* s para a.= 1% é 15,1.

Uma vez que 8,150 < 11,1, ndo se rejeita a hipotese nula, ao nivel de significancia de
5%.

Uma vez que 8,150 < 15,1, ndo se rejeita-se a hipotese nula, ao nivel de significincia
de 1%.

Para o = 1% e a = 5%: conclui-se portanto a inexisténcia de diferencas significativas no
que respeita ao numero de anos que os colaboradores estdo na Banca e o grau de
eficacia das acgdes de formacdo na aquisicdo de competéncias técnicas € no
desenvolvimento pessoal.
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Quadro A.2.13: Resumo das conclusdoes do Teste Kriiskal-Wallis para o Factor
numero de anos na Banca:

Teste Kriiskal-Wallis

Factor naumero de anos na Banca

a=1%

o= 5%

Inexisténcia de diferengas
significativas

Inexisténcia de diferengas
significativas

Inexisténcia de diferengas
significativas

Inexisténcia de diferengas
significativas

Inexisténcia de diferengas
significativas

Inexisténcia de diferencas
significativas

Inexisténcia de diferengas
significativas

Inexisténcia de diferengas
significativas

Inexisténcia de diferengas
significativas

Inexisténcia de diferencas
significativas

Inexisténcia de diferengas
significativas

Inexisténcia de diferengas
significativas

Inexisténcia de diferengas
significativas

Inexisténcia de diferengas
significativas

Inexisténcia de diferengas
significativas

Inexisténcia de diferengas
significativas
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