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RESUMO

Treinar e capacitar as pessoas de acordo ao satotal as necessidades da propria empresa
é fundamental tanto para a empresa como parawddodi Para a empresa, porque além de
obter lucros elevados, ganha confiabilidade no atkerem que esté inserido e passa a ter
no seu quadro de pessoal, colaboradores compet&aes 0 individuo, porque além de
elevar o seu nivel profissional e ser bem remurnepatb que faz, melhora a sua vida social
em todas as vertentes. No caso concreto do Seet@odstrucdo Civil do municipio de
Benguela que € a area de estudo deste trabalhpartre capacitar a m&ao-de-obra
operacional — pedreiros, carpinteiros, ladrilhagdpserralheiros, electricistas, pintores, entre
outros - é ndo s6 importante, como também extrem@nmecessario para que se aumente o
desempenho no trabalho e se melhore a qualidadebdas de construcdo executadas, pois,
sabe-se que o resultado de qualquer actividadecteflpositiva ou negativamente na
gualidade e no nivel do desempenho de quem a exekw@prendizagem, quer pela ac¢cado
pratica sob orientacdo de profissionais competeiesr por cooperacdo em equipas de
trabalho, quando ministrados os conteudos no bbtara de expediente, o resultado € mais
notério, fundamentalmente quando as pessoas pogalento, capacidades e interesse para
aprender. Grande maioria das pessoas que exerdemefa de construcdo de obras no
municipio de Benguela ndo possui qualquer formagdactividade que executa, porém, ao
longo do tempo de servico no sector, aperfeicooprasica o que inicialmente apenas
conhecia de forma abstracta. Por isso, fazer com gs gestores e os Orgdos
Administrativos do Estado através do Governo lagém politicas de introducdo de
programas sistematicos de formacao profissiongesééo das empresas € prioritario para
gue a mao-de-obra operacional, principalmente agoatificado e que possui baixo nivel
de escolaridade, tenha a oportunidade de aprofusslannhecimentos sobre o que faz e
possa fazé-lo com maior rapidez, maior perfeicd® ®rne num profissional competente. A
metodologia aplicada na pesquisa foi feita em @ta@sas: a primeira baseada em consulta
bibliografica e documental e a segunda no terreas, empresas seleccionadas para o
efeito, tendo sido aplicado um questionéario a pagAod alvo com o objectivo de demonstrar
como € possivel melhorar o nivel de desempenhopdasoas que exercem tarefas
operacionais, mas sem qualificacdo, da area ddragas civil em Benguela, através dos
processos de treinamento e de capacitacdo e cemsemente provar como ha melhoria da
gqualidade das obras de construcao de infra-estrutur

Palavras-chave:Treinamento, capacitacdo, aprendizagem préaticanagenho.



ABSTRACT

Train and empower people in accordance to youmtadand the company's own needs is
critical for both the company and the individuabrRhe company, because in addition
to obtain high profits, gains the market where abliity is inserted and replaced on
your staff competent contributors. For the indiadubecause in addition to elevate
their professional level and be well paid for wiyat do, improve your social life in all
aspects. In the case of the construction Secttnarcity of Benguela, which is the area
of study of this work, train and empower the operal manpower — masons,
carpenters, locksmiths, electricians, tilers, panst among others-is not only important
but also extremely necessary to increase perforematavork and improve the quality
of the construction works performed, because, kniswn that the result of any positive
or negative reflects activity on quality and perfance level of the person who
performs. The action learning practice under thedgnce of competent professionals,
either by cooperation in work teams, when taugbtdbntents in the time and place of
work, the result is most notorious, especially wpenple have talent and capabilities
of interest to learn. Vast majority of people enggn the activity of construction
works in the city of Benguela has no training attithat performs, however, over time
the service sector improved in practice what iigizonly known of abstract form.
Therefore, make sure that managers and Adminisgairgans of the State through the
local Government to create policies for introducisgstematic vocational training
programmes in business management is a priorityHferoperational workforce, mainly
the unskilled and that has low level of schoolingye the opportunity to deepen the
knowledge about what it does and can do it fastatar perfection and become a
competent professional. The methodology used imethearch was done in two steps:
the first based on bibliographic and documentargrguand the second on the ground,
the companies selected for this purpose, having lagplied a written inquiry to the
target population in order to demonstrate how ip@ssible to improve the performance
level of persons performing operational tasks, Without qualification construction
area in Benguela, through the processes of trairamgl qualification and prove as
there is improvement in the quality of the congtarcworks of infrastructure.

Keywords: Training, learning, practice, performance.
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CAPITULO I: INTRODUCAO GERAL

1.1. Introducéo

Os individuos nas organizagcbes contemporaneas edgmdser tidos somente como
pessoas para realizar tarefas sem que haja qualgeercupacdo com o0 seu
desenvolvimento profissional e social. Ndo devemvgtos apenas como executores
gue vendem o esfor¢co do seu trabalho em troca dsalario. Devem ser vistos como
colaboradores e membros da organizacdo como um dodoqjuais depende a vida e 0
sucesso da organizagdo/empresa. Dai ser fundameadal individuo saber qual o seu
real papel e valor dentro da organizacdo, apremmdanexecutar correctamente e com

perfeicdo o seu trabalho.

Face as mudancas constantes que se vivem actualnansociedades, as organizagdes
que se prezem e pretendem superar as expectatdrasp dever de fazer altos
investimentos em cursos de capacitacdo e conceesfarcos para responder as

guestdes referentes a eficacia e a eficiénciauketsginamentos.

Segundo Santos (2008, p.61), varios autores afirng@m o conhecimento e a
experiéncia das pessoas sao indispensaveis pargesss da organizacdo. Reafirmam
ainda que sdo as pessoas que possuem os talamobpjg sdo motivo de batalhas
competitivas, o que implica que as organizacdesncrcondicdes necessarias para
assegurar que esses recursos valiosos se envolwanpratesso continuo de

aprendizagem e permanecam comprometidos as agsrdadrganizacao.

As organizacdes contemporaneas vém investindo reaitéreinamento de pessoal. De
acordo com Flatau e Mondini (2012, p.143) os pswdisais que sdo capacitados e
treinados, sem duvida, sdo mais bem preparados.As.g9mpresas que capacitam e
treinam os seus funcionarios estdo mais prepaedatiarem no mercado, visto que o

maior diferencial que uma empresa pode possuipéssoas.



1.2. Tema

O tema da presente pesquisa@ tfeinamento e a capacitacdo como factores de
desempenho: Estudo em empresas do sector de Cgastivil em Benguelapor nas
empresas do sector e no sistema de Educacdo Téerofiesional do municipio de
Benguela, ndo existir dentro das politicas de gestéle formacdo, quaisquer tipos de
programas sistematicos de formacao profissionah@iade-obra, fundamentalmente da
operacional, envolvida na construcao de infra-astag e, a0 mesmo tempo, por haver
pessoas com talento que exercem tal actividade gmasecessitam de conhecimentos
mais profundos e actualizados para tornarem-seispiafiais competentes e,

consequentemente, serem valorizados no mercadalighio em que estao inseridos.

1.3 Justificacao da escolha

O sector de Construcdo Civil em Benguela, prinonggite no que respeita as politicas
organizacionais sobre os processos de treinamedé& aapacitacdo como factores de
desempenho das pessoas com baixo nivel de qugdificacadémica, mas com
habilidades, talento e capacidades de aprendizagemstitui o0 objecto de

desenvolvimento deste trabalho.

A escolha do tema proposto resulta da situacdqrprele parte das empresas da area
de construcdo civil em Benguela vive, em relacamiael de desempenho do pessoal
operacional ndo qualificado por falta de programsgecificos de treinamento e de

capacitacao adequadas.

O estudo baseia-se nos seguintes factores:

1> Tais pessoas constituem a grande maioria da mdin das empresas de

construcao civil em Angola, particularmente em Begig.

2° Grande numero dessas pessoas vive em condigi@@sdiras e sociais abaixo do
nivel desejado, deslocando-se, muitas vezes, deslseais de origem em busca de
rendimentos a fim de garantir a sua sobrevivéti@dalhando em ramos profissionais
por eles desconhecidos, de entre 0s quais, o0 g&regfo civil.



3% A grande maioria por falta de qualificacdo académporém com habilidades e
competéncias para aprender, ndo tem emprego f@sté@el, situacdo que leva, muitas
vezes, ao desemprego e, consequentemente, a vidagtigéncia e vadiagem, por

auséncia de ocupacao.

40°- A falta e a necessidade urgente de mao-de-olaidigada (pedreiros, ladrilhadores,
pintores, etc.) por falta de formacéo de baseydreento e capacitacdo para a execucao

de tarefas operacionais especificas.

59 O desinteresse da grande maioria dos gestoresntl@®sas de construcao civil em
Benguela pelo desenvolvimento dos seus funcionanibsndo-os apenas como forca
de trabalho para obtencéo de lucros e ndo comeipasairectos e indispensaveis para

a existéncia da propria organizacao.

1.4. Problema

Procura-se com o presente trabalho, saber se@palinazéo do baixo desempenho das
pessoas com tarefas operacionais da maioria dasessspdo Sector de Construcao
Civil em Benguela €, ou nado, devido a falta de moms de treinamento e de

capacitacao.

Assim, o treinamento e a capacitacdo como factbeedesempenho das pessoas das
empresas do Sector de Construcdo Civil em Benguwelastitui o objecto para o
desenvolvimento deste trabalho, no qual se prop@disar de que maneira o
desempenho das pessoas pode melhorar quando riisapotla organizacdo, o
treinamento e a capacitacdo é um facto e uma déggitrapara elevar e melhorar o

desempenho quer individual, quer organizacional.

O problema da pesquisa pode ser sistematizadeeatida seguinte questdo central.
“Como entender que pessoas despreparadas, sem mnen® nem capacitacdo e com
baixo nivel de qualificacdo académica, conseguensatwolver tarefas operacionais

especifica®”



A pesquisa a concretizar suscita também a forrdalagas seguintes questfes

complementares:

Serd que o treinamento e a capacitacdo pelo pmodssaprendizagem pratica
melhoram o desempenho dessas pessoas? Que resutidigmuais e organizacionais
se obtém caso as pessoas com talentos e habiliskgjdes submetidas aos processos de
treinamento e de capacitacdo? Sera que as emplesamstrucao civil em Benguela
primam, nas suas politicas internas, por prograteaseinamento e capacitacdo como
estratégias de desenvolvimento individual, orgamizreal e de melhoria da qualidade

das obras construidas?

1.5. Objectivos

A pesquisa sobre o tema proposto €, sobretudo, ri#rao como é possivel melhorar o
nivel de desempenho das pessoas que exercem tapémacionais, mas sem
qualificacdo, da area de construcdo civil em Belaguatravés dos processos de
treinamento e de capacitagdo e provar como ha melbda qualidade das obras de
construcdo de infra-estruturas quando as pesswasoi@sciéncia das suas reais tarefas,
e de certa forma ter a liberdade para opinar solgee devem e como devem realmente

fazer.

Sera analisado e estudado se a principal caubaido desempenho das pessoas sem
qualificacdo é a falta de programas especificosreleamento e de capacitacdo nas
politicas da organizacdo, bem como analisar o mieelinteresse dos gestores no

processo de formacao profissional dos seus fungama

Pretende-se encontrar respostas através de infoeagais obtidas no terreno,
propondo aos gestores das empresas desta natunezdagjlitem, por meio de

programas especificos, treinamentos e capacitabdsgas aos funcionarios que
exercem actividades operacionais, principalmerdgueles com talento e competéncia

para aprender, independentemente do seu nivelratadé

Com a pesquisa do tema proposto pretende-se atmgivjectivos seguintes:



1.5.1. Objectivo Geral

Conhecer o nivel de desempenho das pessoas cofastaeeracionais, com a
finalidade de se criar programas sistematizadotraleamento e de capacitacdo por
areas definidas, em busca de melhores resultadfisswnais e maior qualidade das
obras construidas.

1.5.2.0bjectivos Especificos:

1° Demonstrar quais as vantagens do treinamentacagiitacdo das pessoas, no caso
concreto daquelas com tarefas operacionais, paempsesas do ramo da construcao

civil em Benguela.

2° Provar a influéncia que tém o treinamento e aaciécdo no desempenho das
pessoas, quer para a organizacao, quer para gnoflasional e social (financeira e

familiar) do individuo.

3% Fazer compreender como € importante para as sagreriarem politicas de

desenvolvimento profissional dos seus funcionaiaeemo é fundamental a interac¢cao
directa do gestor no processo de aprendizageminaimnento e capacitacdo - para que
tenha a competéncia de avaliar justamente os fo&das e reter os talentos para a

organizacao.

1.6. Metodologia

Esta pesquisa se deu por meio de estudo bibliografde um estudo de caso e foi feita
em duas etapas: a primeira baseada em consuliagbdfica e documental e a segunda

no terreno, nas empresas seleccionadas para@. efeit

E uma pesquisa descritiva e comparativa. Sob copdatvista da origem de dados é
uma pesquisa de dados primarios baseada em dadoditapivos e qualitativos,
colectados por meio do preenchimento de um inguéoiin questdes fechadas, aplicado

nos locais de trabalho de cada participante, neashie efectividade, uma vez que o



publico-alvo foi somente funcionérios que trabalh@mramo da Construcdo Civil em

empresas sedeadas no municipio de Benguela.

Pretende-se intervir numa realidade determinada pargerar novos conhecimentos
Uteis e aplicavei®, por isso, as técnicas utilizadas para a coldetdados foram por
meio de consulta bibliogréfica e anédlise documetgaantamento de informag¢des no
campo através da observacdo directa e obtencaofaienacbes por meio de um
inquérito com questbes fechadas direccionado aoxidivarios das empresas
seleccionadas como amostra, principalmente a axjuglee exercem actividades

operacionais.

Também se obteve informagbes por meio de entrewisidas feitas ha pessoas ligadas

a administragao das empresas objecto de estudomlsjuisa.

A amostra foi de cinco empresas, que corresponti@¥a do Universo da populacéo
disponivel — 50 empresas seleccionadas do ramoouistracdo civil da cidade de

Benguela.

1.7. Limitacbes

A pesquisa sera feita na cidade de Benguela - Angdta abranger apenas cinco das
mais bem conceituadas empresas de construcaaaicilade, pelo facto de terem sido

seleccionadas 50 empresas das que apresentanuisgosqecessarios para o estudo.

O estudo sobre o tema, no que respeita a parfgesiguisa bibliografica devido a
caréncia de bibliografia, limitar-se-a a consul@& a@bras impressas existentes em
algumas instituicdes do municipio, nomeadamente, Mediateca Provincial de
Benguela (publica) e nas Bibliotecas das Univedadalocais, a Universidade Jean
Piaget (privada), Universidade Katiavala Buila (m#&), Universidade Lusiada de
Angola (Privada), Biblioteca do Museu Nacional deu#eologia (publica), e Arquivo
Documental da Administracdo do Municipio (publieg)ainda, a documentacdo das

empresas que fazem parte desta pesquisa.



Sera feita, também, colecta de dados a partir tigpardisponivel em revistas e livros
digitalizados na Internet em sites referenciadbsesddministragao.

A segunda parte da pesquisa sera feita nas refezidpresas seleccionadas, dentro das

horas de expediente e com o consentimento dosespuansaveis.

1.8. Estrutura do trabalho

Este trabalho resulta de uma pesquisa quer biBlicg; documental e de campo. Esta
estruturado em cinco capitulos. O primeiro de thig&io no qual estdo espelhados o
tema, a justificativa pela escolha, o problemapobgctivos, uma breve resenha da

metodologia aplicada, as limitacdes, bem comoratesa do proprio trabalho.

O segundo capitulo que refere-se ao referencialctedu revisdo bibliogréafica. Esta
composto por 7 titulos, porém interligados, e sespectivos subtitulos, todos eles
referenciando citacbes de varios autores sobre est@u do treinamento e da
capacitacdo das pessoas, bem como as formas raseisvde aprendizagem, entre

outros.

O terceiro capitulo € sobre a metodologia da peagud qual se refere aos métodos,

processos e fases aplicados na investigacdo bema&amostra usada.

No capitulo quatro apresenta-se todo o estudo sle lizado nas cinco empresas
seleccionadas bem como a compilagéo dos resultddios e analisados. Aparece um
ponto em que se refere unicamente a compilacadatitss descritivos da pesquisa feita
nas cinco empresas e um outro ponto que resuléstddo analitico e comparativo dos
dados descritivos por empresa. Um terceiro pontajeense faz uma breve concluséo
sobre os resultados, comparando-os com a opiniaoitdees referenciados no capitulo

de revisao bibliografica.

No quinto capitulo aparece a conclusdo da pesgliggd.respondemos aos objectivos,
descreve-se o contributo da pesquisa, refere-se aglimitacdes encontradas ao longo

do trabalho e deixa-se recomendacdes para futwastigacoes.



No final encontra-se patente a lista das referénc@nsultadas, seguida de alguns
anexos compostos pelo inquérito e por tabelas gxikaan o trabalho.



CAPITULO lI: REVISAO DA LITERATURA

2.1. Introducéo
“ O uso de treinamento é uma importante alternapgea mudanca de atitudes,
conhecimentos ou habilidades necessarios ao desbmpalequado do capital humano

na empresa”. ( Lacerda e Abbad, 2003, p. 2)

O éxito de uma empresa, pelo menos a longo pra@¢erso funcdo da sua exceléncia
tecnoldgica, da sua solidez financeira ou do seandismo comercial, mas resulta
essencialmente da qualidade dos homens que a amosuseus diferentes niveis de

responsabilidades.

“O sucesso competitivo da empresa € menos baseadecersos financeiros e fisicos
e, mais baseado na gestdo do seu capital intdlepassando o desenvolvimento de

novas competéncias a partir da aprendizagem cearitiobMartins, 2010, p. 59)

A construcdo do nivel de preparacdo das pessoaseuddesempenho tem em conta o
treinamento e 0 acompanhamento que sdo o que rasldampeténcias das pessoas
para um determinado trabalho. Gomes (2004, p.168ya esse argumento ao afirmar
gue uma pessoa esta preparada para uma tarefalogeatende a sua missao, tem
habilidades necessérias e se sente desejosa paiza-te dentro dos padrdes

estabelecidos.

O conhecimento ndo deve estar retido em um indivmugrupo especifico. Deve ser
transferido aos demais com talentos semelhantes, gamo frisa Marquardt (2005,

p.33), 0 conhecimento € 0 bem mais precioso daanmggdes. Elas necessitam que
todos os seus envolventes aprendam continuamepteaetal, precisam cada vez mais
de treinamento para que se desenvolvam o conhettireea habilidade para se fazer

melhor o trabalho.

Na opinido de Canabrava e Vieira (2006, p. 44) ppm@ a organizacdo aprenda, os
individuos precisam aprender tendo em vista querganizacdes ndo mudam de um

patamar de conhecimento e ac¢éo para outro, serssuéenha origem nas pessoas.



Desta forma, as organizagbes aprendem por meiccaasecimentos das pessoas e

evidenciadas no que elas fazem.

Todas as pessoas que fazem parte de uma organde@m estar preparadas e para
iSso o treinamento é muito importante, pois, asalale as pessoas conseguem ter mais
conhecimento sobre sua funcéo, sua empresa edaéa) € através do treinamento que

elas conseguem desenvolver as suas habilidades.

Portanto, programas de treinamento e de capacis@dgrocessos que devem estar
presentes nas organizagdes de sucesso por ambwsdErenciais competitivos.

2.2. Conceitos fundamentais: Treinamento, capacitag e desempenho

Treinamento possui varias definicbes conforme o ponto de dstaada autor. Borges-
Andrade (2002), por exemplo, o define como uma @agdanizacional planejada de
modo sistematico, que possibilita a aquisicdo dalidades motoras, atitudinais ou
intelectuais, assim como o desenvolvimento detégfies cognitivas que podem tornar
o individuo mais apto a desempenhar as suas furagiaais ou futuras. Goldstein
(1993), na mesma direccdo de Borges-Andrade, defieamento como aquisicao
sistematica de conhecimentos, habilidades, atifjudgsas e conceitos que resultam em
um aumento do desempenho no trabalho. Para Bak¥84)( a diferenciacdo entre
treinamento e outras ac¢des, como educacao e dbdderento, passaria pela
intencionalidade de cada uma. A funcdo de um tneémko seria a de desenvolver um
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudea p melhoria de desempenho
actual. Enquanto educacdo, o treinamento visariforenacdo profissional mais
abrangente, relacionada, geralmente, a preparagdoradissional para ocupacgfes e
trabalhos futuros. (Nadler, 198#. in Pilati e Abbad, 2005, p.43)

Vargas (1996) define Treinamento e Desenvolvimentoo a aquisicdo sistematica de
conhecimentos capazes de provocar a curto ou lorag@, mudangas na maneira de ser
e de pensar do individuo, por meio da internalizag@ novos conceitos, valores ou

normas e da aprendizagem de novas habilidades.
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Ainda, segundo Bastos (194it. in Pilati e Abbad, 2005) uma das maneiras de
diferenciar treinamento dos demais conceitos sen@dl € pelos critérios da
intencionalidade em produzir melhorias de desempentio controle exercido pela

organizacao sobre o processo de treinamento.

Gomes (2004, p.202) no que respeita ao treinantntainda que é uma ferramenta de
valor capital para manter a capacidade das pesswasmuarem a aprenderem, a
disseminar os conhecimentos e ampliar as compatérdas, as situacdes do dia-a-dia
sdo importantes para o desenvolvimento profissi@najerencial. E por meio de

experiéncias, da aplicacdo das competéncias quiéaamp 0 nosso nivel de preparagéo

para os novos desafios organizacionais.

Pilati e Abbad (2005) argumentam definindo de foabeangente o treinamento como
uma accao tecnoldgica com a finalidade de promavenelhoria de desempenho,
capacitar o profissional para o0 uso de novas tegrad e prepara-lo para novas
funcdes. Estas que, segundo 0s mesmos autoresjos@lsancadas por meio da

aquisicdo sistematica intencional de competéncegsieacdo dessas no trabalho.

Na opinido de Flatau e Mondini (2012), treinamegtoaperfeicoamento, pois o

individuo tornar-se mais apto a realizar determanadefa.

Davis & Newstron (1992Zcit. in Canabrava, 2006, p. 30) consideram que o treinamen
deve ser um processo continuo, que prepara osdods em sua totalidade, uma vez
que as mudancas sociais sdo constantes e o0 homenagénte responsavel pela
implementacdo dessas mudancas. Tal afirmacdo éiaglmppor Salas e Cannon-
Browers (2001, cit. in Canabrava, 2006, p. 32) ao esclarecerem quegasipacoes

tiveram que mudar a visdo de treinamento como sdégparado e sozinho do processo
organizacional, para um evento completamente iatlegrcom as estratégias da

organizacao.

Segundo Wagner (2013, p.91) (...) Considerando m&aneénto para um adequado
desempenho em um cargo. (...) Ainda ha autores quefe®m ao treinamento uma
area genética chamada desenvolvimento (...) O tre&neosignifica o preparo de uma

pessoa para um cargo ou funcao.
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De maneira geral quase todos os autores sao da@opjme treinamento ndo € mais que
os esforcos das organizagbes para disponibilizaracgies de aprendizagem que

propiciem melhoria de desempenho no trabalho.

Em suma treinamento é quando a pessoa desenvolve umegoarinento, ou seja,

guando ela conhece mais sobre algo do que jactmhizecimento anterior.

SegundoFlatau eMondini (2012) acapacitacdoé um processo para tornar a pessoa
habil a executar determinado trabalho. Um profissiccapacitado consegue tomar
decisbes mais depressa. Além disso, um funciorapacitado consegue realizar suas
funcdes de maneira mais rapida e mais eficientemysresas devem ter foco no futuro
e capacitar os seus funcionarios, pois quem fatund das organizacdes sao as pessoas
que delas fazem parte. Capacitacdo € quando aapkssoa aprender tudo sobre algo
para se qualificar. Agora o treinamento € se ajgede em algo que a pessoa ja tem

conhecimento.

O desempenhmao é mais do que a expressao daquilo que a passerade. Brandao e
Guimarées (2001) dizem que o desempenho represexfaressdo das competéncias do

individuo.

Segundo Oliveira (2009), o desempenho representbase para direccionar a
organizacdo em accOes de planejamento por meiceslendolvimento de elementos
técnicos, administrativos e de integracéo entreviddos e tarefas para a concepcéo dos
objectivos organizacionais. O desempenho precisedeompreendido na organizacéo
como um objectivo claro de vinculacdo com as metganizacionais que possam ser
observadas através da expressdo de resultadoscengmrtamentos avaliados em

termos de eficiéncia, eficacia e contribuicdes.

O desempenho adequado esta relacionado ao comjantompeténcias profissionais

empregadas pelo individuo na execucao do seu abal

O desempenho baseia-se no desenvolvimento dassaigdedividuo e ndo no esforco,
gue é uma contingéncia ligada a motivacédo e asigiesl favoraveis oferecidas pela

organizacao.
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Branddo e Guimardes (2001, p.13) resumem o desémpeomo sendo uma
competéncia que se traduz, tanto pelo resultadangdclo como pelo conjunto de

conhecimentos, habilidades e atitudes necessaasapngi-lo.

“O desempenho é usado para expressar conjuntosndigocamentos relacionados as
tarefas, papéis, normas, expectativas, metas edgmdde eficiéncia e eficicia
determinados em ambientes organizacionais.” (Abk889 cit. in Lacerda e Abbad,
2003)

O desempenho sé acontece em pessoas que possuenvotiemento, que € o
aprimoramento do individuo no processo de trabdllomo se refere Dutra (2001, p.
31), o desempenho é o conjunto de entregas e ditakss de uma determinada pessoa

para uma empresa ou negocio.

Na opinido de Freitast al (2006, p.491) o desempenho no trabalho pode s&r &mo
o conjunto de accbes humanas voltadas para aag@bzde metas, passiveis de
julgamento em termos de adequacdo, eficiéncigd@éice, portanto, muito sensiveis as

normas e padrdes culturais.

2.3. Politica de formacéo profissional nas organizées

A primeira e mais antiga forma de formagéo prodisal consiste na aprendizagem
baseada na experiéncia. Foi considerada, por nent@o, como 0 Unico meio para

assegurar o desenvolvimento das competéncias deggsenas organizacgoes.

Com as inovagles tecnoldgicas as organizacbes eoameca ter dificuldades de
adaptacao obrigando a actualizacao, inclusive dg®ips trabalhadores.

As organizacbes e as pessoas sentiam necessidddevea mais de formacao
profissional. De acordo com Sekietial., (2001, p. 400) os trabalhadores comecaram a
estudar cada vez mais, inclusive nas proprias ageies onde tinham a possibilidade

de frequentar programas de formacéo especificos.
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A politicade formacdo argumenta Peretti (2007, p.380) dizepeosdo indissociaveis

da politica de emprego e contribuem para a red@daps objectivos estratégicos da
empresa. Uma politica de formacéo permite adappeseoal as mudancas estruturais e
as modificacbes das condi¢cdes de trabalho, resedtata evolucdo tecnoldgica e da
evolucdo do contexto econdmico. Permite, tambéerahatar e assumir as inovagdes e

alteragOes a realizar para assegurar o desenvoitorda empresa.

Segundo Landier Hubert (1991, p.72), “(...) A necdsde de completar, ou seja, de
paliar certas insuficiéncias da primeira formagioiniciar os assalariados nos oficios e
técnicas proprias da empresa e garantir a sua ¢@or@ermanente € coisa muito antiga,
porém valido. Os centros de formacéo das empresesrdtransmitir os conhecimentos
e as competéncias necessarias para o exercicarafast operacionais especificas ou

praticar um oficio bem definido.”

Ainda o mesmo autor (p.74) € no local de traball® $p pode transmitir a experiéncia.
E l& em que cada um adquire a experiéncia que #mmifra aumentar as suas

competéncias, pois a eficacia da empresa obténasoma de experiéncias que ela
reine e que representa um capital acumulado. $mrésa propria organizacao que deve
facilitar a transmissdo de experiéncias e a difuddoinovacdo permanentemente.
Reafirma que a empresa € um meio integrado pellosguaansmitem e se enriquecem

experiéncias, 0s conhecimentos e as competénciaislas no seu seio.

“A formacdo dos trabalhadores justifica-se pelotdage Ihes permitir conservar o
emprego e assegurar em seguida a progressao raracgrofissional.” (Jacintle
Bedard, 1988git. in Sekiouet al, 2001, p. 401)

Na opinido de Sekioet al (2001) a formacdo no ambito da organizacdo éanmjuoto

de accdes, meios, técnicos e apoios estruturasma@uda dos quais os trabalhadores
sdo impelidos a melhorar 0os seus conhecimentos,padamento, atitudes e
capacidades intelectuais, necessarias para atisgobjectivos da organizagdo e 0s
objectivos pessoais e sociais para se adaptareseltaambiente e para cumprirem de

forma adequada as suas tarefas no presente euno. fut
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De acordo com tal ponto de vista considera-seioatmgento e a capacitagdo meios ou
formas de formacéo profissional que devem ser idesne planejados pela organizagéo,
segundo as suas estratégias, e que se realizagpais eeomo argumenta Chiavenato
(2000) dizendo que a formacdo ou educacéao prafissjassa por etapas ligadas umas

as outras, porém, cada uma delas com fins promonse se pode verificar no quadro 1.

Quadro 1: Etapas interdependentes da Educacéo Profissional.
Fonte: Chiavenatto (2000)

ETAPAS INTERDEPENDENTES DA EDUCAGAO PROFISSIONAL

FORMACAO
PROFISSIONAL

Prepara o individuo para |a

Objectivos Amplos e de longo prazo. profiss3o.

DESENVOLVIMENTO | Objectivos menos amplos e de médidperfeicoa o individuo para uma
PROFISSIONAL prazo. carreira.

TREINAMENTO Objectivos especificos e de curto prazc%\dapta o individuo para um cargd,

Na opinido de Raymond Proul (198&. in SEKIOU et al. 2001, p. 427) os conteuados
da formacdo podem ser transmitidos directamentdocass de trabalho, pois, € ali que
sdo mais facilmente adquiridas as capacidadestelgragdo da pessoa nos meétodos de

trabalho.

No que respeita um programa de treinamento, Cavealer&ieira (2006, p. 58) afirmam
que a proposta do programa deve levar em contétlaaorganizacional que expressa
os valores que permeiam a organizacao. A formagéesgional pressupde a estratégia
de uma filosofia que por sua vez inclui um conjuatdolégico preciso, rigoroso,
autonomo, conhecedor dos limites, assim como taslaspresentacdes do que deve ser,

das aspiracdes, das normas e dos ideais que embagaoracoes.

E importante que o programa de treinamento na ra@géo seja uma decisdo planejada
e antes da sua efectivacdo deve ser avaliada. é3s@ avaliacdo Kirkpatrick e

Kirkpatrick (2010) tracaram os dez passos fundaai®esbmo mostra o quadro 2.
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Quadro 2: Os 10 passos da avaliacdo de um programa darreimto.
Fonte: Elaborado a partir do texto “Avaliacdo - parte wla processo de dez passos” (Kirkpatrick e
Kirkpatrick, 2010, p. 21-32 e 35-42)

DEZ PASSOS DA AVALIACAO DE UM PROGRAMA DE TREINAMEN TO

_ —¥ - Perguntar aos participantes;
DETERMINAGCAO - Perguntar aos chefes dos participantes;
DAS NECESSIDADES | _ perguntar a outros que conhecem bem o trabak@bam como ele
vem sendo executado, inclusive, subordinados, asleglientes;
- Testar os participantes;
- Analisar formularios de desempenho preenchidos;

5 —» - Que resultados se espera obter? (Podem ser diodieam termos d
ESTABELECIMENTO | producdo, da qualidade, do giro de mercadoriadaisside, moral

DE OBJECTIVOS vendas, lucro e retorno do investimento;

- Quais 0s comportamentos necessarios para sdrabmgesultados

desejados?

- Quais os conhecimentos, as habilidades e asl@ditedo essenciajs

para se obterem os comportamentos desejados;

D

—>
3 DETERMINACAO -Os principais factores sdo as necessidades ejestiobs. (Que temas
DO CONTEUDO devem ser apresentados para suprir as necessiéadesnprir 0s

TEMATICO objectivos?)

Obs. As respostas a esta questdo determinardo nuss ta serem
tratados.

4 SELECCAO pos *| - Quem pode se beneficiar do treinamento?
PARTICIPANTES - Que programas s&o exigidos por lei ou outroslaegentos?
- O treinamento deve ser voluntario ou obrigatério?
- Os participantes precisam ser segregados pot higearquico na
organizacgdo, ou devem-se reunir dois ou mais nhzeisesma turma?

—>

5 DETERMINACAO - Deve considerar trés aspectos: Os participandeschefes e as
DA AGENDA LOCAL | condicdes, para a aprendizagem

SELECCAO —

6 DO LOCAL - Deve ser confortavel e conveniente para a apggagdm.
APROPRIADO

B —
; SELECCAO DE - Devem ter qualificacBes e conhecimentos sobesnaj
TREINADORES - Devem gostar de transmitir;

ADEQUADOS - Devem ter facilidade de comunicacao;
- Devem ter habilidade de fazer as pessoas patarip
i —P . . . -
8 SELECCAO - Ajudam o treinador a manter o interesse dos qpatites e a
AP';%EEQSDOASDE comunicar-se mais facilmente;
AUDIOVISUAIS - Criam um clima positivo que favorece a aprendirag
- —>
9 COORDENACAO DE | - Pode ser feita pelo préprio treinador ou por wardenador que ndp
PROGRAMAS seja o instrutor.
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v

AVALIACAO DE

PROGRAMAS
10

" OS QUATRO NIVEIS DE AVALIACAO DO PROGRAMA

10

—>
Reaccéao

- Mede como os participantes reage
ao programa. (E importante que sej
positiva, pois dela depende o futurg
do programa de treinamento)

tm

3]

20

—>
Aprendizagem

- Os participantes devem mudar
seus comportamentos e as s
atitudes.

-Melhoram os seus conhecimentos
aumentam as suas habilidades.

las

5 €

30

Comportamento

- Os participantes mudam 0S Sse
comportamentos em razdo
participacdo do programa
treinamento.

Obs. Necessarias as seguin
condicdes; A pessoa precisa que

mudar; precisa saber o que fazer

como vai faze-lo; precisa trabalh
num ambiente adequado e precisa
recompensada pela mudanca.

us
da

tes
rer

ser

40

—>

Resultados

- Agqueles obtidos em razdo de
participantes terem feito

oS
o

treinamento (aumento da producéo,

melhoramento da qualidade, men
rotatividade, lucros mais alto
reducdo de custos, melhoramento
relacdes entre os funcionarig
gerentes e outros.

0s
5,
nas
S,

No terceiro passo da avaliagdo do programa de atreinto, que se refere a

determinacdo do conteudo temético, Chiavenatto(200390) frisa que os contetudos

dos temas devem trazer mudancgas comportamentais.

Na figura 1 estdo espelhados os comportamentosajdevem verificar depois de um

processo de treinamento, segundo Chiavenato (2009).
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Figura 1. Mudancas comportamentais através do treinamento
Fonte: Chiavenato (2009, p. 390)

Transmissao de
r informacbes

Melhorar as habilidades e destrezas:
Desenvolvimento de - Habilitar as pessoas para a execucdo e

habilidades » operagcdo de tarefas, manejo (e
equipamento, maquinas e ferramentas.

\ 4

CONTEUDO DO —
TREINAMENTO Desenvolver ou modificar

comportamentos:
- Mudar de atitudes negativas pafa
atitudes favoréaveis;
- Consciencializacdo das relacdes| e
melhoria da sensibilidade com as
pessoas, com o0s clientes internos| e
externo:

Elevar o nivel de abstracc¢éo:
- Desenvolver ideias e conceitos pdra

ajudar as pessoas a pensar em termos
globais e estratégice

Jean-Paul Loup (1986it. in Peretti, 2007, p. 379) sobre a formacédo das pgss@a
empresa diz: “ (...) Deviamos considerar a formag@macinvestimento e ndo como
despesa, pois que ela condiciona, de um modo adéabis equipamentos, 0s materiais e

os desempenhos da empresa’.

Segundo Peretti (2007, p. 249), as pessoas quandadas podem fazer carreira numa
determinada area especifica e, gerir tais carredréar em atencdo, simultaneamente o
presente e o futuro da organizagdo, as suas neéaess| as expectativas manifestadas

pelos seus colaboradores e os potenciais indigduai

A competéncia do pessoal, na opinido de CuigneDg2@. 26), deve evoluir
permanentemente seja ela competéncia técnica opeténtia de gestdo. Para tal, a
empresa deve definir exactamente as competénatngdidas, em coeréncia com a sua

visdo estratégica e formar os seus colaboradorasatdo 0s seus interesses.
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O Banque de Montral (199¢Git. in Sekiou et al 2001, p. 401) sobre a formacao
profissional argumenta dizendo que a formacao tambéundamental para melhorar o
volume e a qualidade de trabalho, reduzir os cud#gsroducdo, aumentar a moral e a
motivacdo dos trabalhadores. Possibilita ainda tmabalhadores alcancar novos
desafios, ter acessos ha lugares mais importatiasa-los mais aptos a utilizar

plenamente as suas competéncias e prepara-locypa@ir adequadamente 0s seus

planos de carreira.

Na verdade a formacao ndo € apenas um trunfo @amecds e executivos, mas também
essencial para trabalhadores de base. “Hoje em wmiafuturo, é fundamental dispor de
mao-de-obra competente, flexivel e com facilidagl@diaptacdo logo a partir da entrada
na vida activa.” (Marion Deye, 19€n. in Sekiouet al. 2001, p.400)

2.3.1. A aprendizagem nos processos de treinamemale capacitacao

Capacitar as pessoas através da aprendizagem>@@arentacdo permite
gue novas oportunidades sejam identificadas etasdaties sejam mais bem
desempenhadas e rapidas, sendo entdo as inovagtsdetadas em novas
rotinas. (Mascarenhas, 2009, p. 102).

A aprendizagem é uma forma de Educacédo. Refers-ssti@tégias desenvolvidas para
preparar o individuo para um trabalho diferenteadtual em futuro préximo. E um
processo gue deve ser constantemente revisto, dnasegessariamente mudado, pois, é

um processo de ganho pessoal e organizacional.

A aprendizagem de acordo com André Beaudet (£88#h Sekiouet al 2001, p.406) é
um processo efectuado durante a formacgao de ursageem como objectivos mudar
comportamentos gracas ha principios como a repetigh actos ou o aumento de
conhecimentos ou capacidades a juntar as ja adasirou a mudanca de habitos, num
periodo relativamente curto, a fim de dar respastaxigéncias das tarefas de um posto

de trabalho.

“A aprendizagem pode conseguir-se a partir de sues@ricos ou experiéncias praticas

ou um misto de ambos. (...) Aumenta a competénciantie pessoa alterando o seu
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sistema cognitivo com o intuito de obter uma mudadg seu comportamento”.
(Jacques Grisé e Daniel Goulard, 1888in Sekiouet al 2001, p. 406)

“Aprendizagem € o processo de acc¢des de todo armonga organizacado por meio de
melhor conhecimento e compreenséo da realidadmsl ¢FLyles, 1985, p. 808it. in
Mascarenhas, 2009, p. 112)

De acordo com Desimom al (2002cit. in Ceitil, 2010, p. 33), a aprendizagem pode
ser definida como “uma mudancga relativamente peem&n nas cogni¢cdes, nos
comportamentos, nos afectos, e, inclusivamente, atdgdes das pessoas como
resultado dos processos de interaccdo dessas p&ssnans seus diferentes contextos

de vida.

Segundo Canabrava e Vieira (2006, p. 32) a aprag€in é continua e cumulativa, um
processo pelo qual a pessoa aprende, fixa, apliEsenvolve os seus conhecimentos,

as suas competéncias e aprimora o seu desempenho.

Assim, a ideia de aprendizagem na organizacao efipeito ao aprimoramento das

competéncias e do desenvolvimento de novas congi@$énn sucesso da organizacao.

De uma maneira geral, a aprendizagem nao é maigjudo um processo de,
entendimento e comportamento partindo da cres@uisicdo de conhecimentos que

se dao no ambito das experiéncias colectivas diddduos da organizacao.

Pode-se assim dizer que o desenvolvimento de cémpas acontece por meio de
processos inter-relacionados de aprendizagem quangih o individuo, o grupo de
trabalho e a organizacao.

Relacionada a aprendizagem estd a capacidade dssoape desenvolverem
competéncias. Desse modo, a organizagdo deve wiorsthabilidade, sistematizar,
utilizar e reter os novos conhecimentos em protalactividade da organizacao, pois,
como afirma Mascarenhas, (2009), quando algo estde o individuo deve corrigir. E
através da aprendizagem que pode levar ha mudaagasa accdo de novos valores e

conhecimentos, novas regras, novas racionalidaselsigdo de problemas.

20



Quando ha mudancas obtidas pela aprendizagem, efsztam positivamente no
desempenho dos individuos ou dos grupos, poispeepso de aprendizagem implica
uma nova resposta ou accdo ante a interpretacémdgedados a serem interpretados

num mecanismo deedback

A aprendizagem das pessoas has organizacdes devemserocesso continuo e
abrangente, uma vez que envolve mudancas compaor@isiera organizacdo e na
sociedade, € um processo basico para o aperfeigp@menovacdes, € um beneficio,
quer para o individuo, quer para a organizacaojartip para novos desafios e

oportunidades e, consequentemente torna-se ndufinodamental de mudancgas.

A metodologia de transmitir através do process@aplendizagem o trabalhador em
servico é considerada para muitos estudiosos comdemrada que tem apenas o
objectivo de instruiu o saber fazer, mas que quasdociada a Educacéo € tida como

uma metodologia eficaz e adequada.

De acordo com Zerbini (2003), em termos de procedsoaprendizagem humana no
contexto de trabalho, destacam-se a aprendizagkmaha a aprendizagem induzida A
primeira € aquela em que ndo ha um processo pthmejatencional, por parte da
organizacdo. Ocorre a partir de conversas, cossulia interesse profissional,
convivéncia e até da simples observacdo ambiemalsegunda categoria de
aprendizagem, a induzida, diz respeito aquela guee csegundo um processo
sistematico de planejamento, execucao e avaliagéparte da organizacdo, com vista
ao desenvolvimento de competéncias humanas nedesssap desempenho na

organizacao.

Segundo Abbad e Borges-Andrade (2004), como coasérmgue a aprendizagem é um
processo psicologico, ndo ligado a maturacdo aidasvida e que consiste em adquirir,
reter e manifestar uma determinada competénciangeruma mudanca progressiva de
comportamento do individuo frente a um ambientecas®d deste estudo, o contexto de
trabalho.

O aprendizado e o conhecimento na organizacao dsgecontinuamente apreendidos

e transferidos para outros que podem se beneticrara experiéncia, favorecendo um
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crescimento quando voltarem aos seus respectiabaltios, uma vez que, ao retomar
as actividades, o individuo tem nova mentalidadehabilidades que afectam

gradualmente a organizacao.

Martins (2010, p. 72) frisa que a aprendizagem @é@amais que um processo de
transferéncia de conhecimento. Pode ser comprezmoicho um processo interactivo
no qual o transmissor e o recebedor de conhecimatdmagem para reproduzir um
exemplo original ou padrdo. A obtencdo de tal tadol depende de alguns factores,
nomeadamente, a capacidade de processamento dendpém; as emocdes e as
experiéncias dos individuos; a peculiaridade ddec@o em que a transferéncia ocorre;

as distor¢cdes no processo da comunicacao.

Ainda, Martins (2010) esclarece que a transferéteiaonhecimento ndo € mais do que
um processo de troca de conhecimento entre o trss@me o recebedor e que tem

quatro estadios.

Na figura 2 estdo representados os referidos estadferenciados por Martins, José,
Moleiro.

Figura 2: Estadios de transferéncia de conhecimento.
Fonte: Elaborado a partir do texto “ Estadios do proceds transferéncia de conhecimento” (Martins,
2010, p. 72-73)

.| Comeca apdés o recebedor alcancar resultados
L . o . .
satisfatérios com o uso do conhecimento transfeyic®
Integracéo torna-se gradualmente rotineiro.

A

Inicia quando o recebedor comeca a utilizar o

conhecimento transferido. Ele preocupa-se em ffiteanti
Evolugéo e a resolver os problemas imprevistos que difioulta

3 sua capacidade de responder as expectativas da
performancepds-transferéncia.

Implementac&o Inicia com a decisdo de prosseguir a transferéncia.
2 Durante este estadio ocorre um fluxo de recurstie en
fonte (transmissor) e o recipiente do conhecimento
(recebedor).

Inclui os conhecimentos que conduzem a decisdo do
processo de transferéncia. Comeca quando uma
necessidade e o conhecimento que a satisfaz aexist
na oraanizacac
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No estédio dois, amplementacasegundo Buttolph (1994t. in Martins, 2010, p. 73))
diz que as praticas transferidas sdo adaptadas defisatisfazer as necessidades do

recipiente (recebedor do conhecimento).

No estédio trés, &volugcdq na opinido de Adler, P.S. (19@@. in Martins, 2010, p.
93), no principio € provavel que o novo conhecimeja usado de forma ineficaz, mas

evoluindo para um nivel satisfatorio de utilizacao.

Na organizagdo, os problemas sédo resultados oppeé€i que nao atendem aos
interesses de uma area, processo ou organizac@owurtodo. Em geral interferem no
cumprimento de um padrédo e geram decréscimo nagdal insatisfacdo, aumento no
custo e reducdo nas receitas. “A exploracdo adeqiedm problema pode ser fonte de
aprendizagem para o problema em questédo e pa@sayute possam ocorrer.” (Arioli,
Edir Edemer. Op.citgit. in Gomes, 2004, p.178).

2.3.1.1. A aprendizagem pela accéo

Muito pouco aprendizado é transferido para o ldeatrabalho. O ambiente
empresarial estd mudando tdo depressa que o cor@rgoi obtido através de
programas chega muito lentamente e inadequado.uljom Canty, 1995, a
cit. in Marquardt, 2005, p.35)

Ha pessoas que aprendem com a experiéncia, repetsdistindo, demonstrando e
simulando. Pode isso ser um método no processeoed@rmento e capacitacdo das
pessoas da organizacdo para que elas saibam faizas @specificas e tenham a
capacidade de criar coisas novas, pois, a medidgueras pessoas se sentem capazes e
demonstram que estdo a aprender, elas precisaertddiberdade para agir e, embora
sob observacdo, devem sentir-se confiantes paisubtesso e para elevar a sua auto-
estima. “Excesso de orientagdo para a execucaan@detarefa incomoda”. (Gomes,
2004, p.164)

Como lembra Senge (2002): “O aprendizado mais psdevém da experiéncia
directa.” A aprendizagem pela accdo é um processd envolve um grupo de
individuos que trabalham com problemas reais, imptgando ac¢gbes e aprendendo

como individuos, como equipa e como organizacase |psocesso focaliza o problema
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cuja resolucdo € importante tanto para o individmono para a organizacao.
Proporciona a oportunidade de aprender, de acuncolanecimentos e desenvolver
habilidades individuais e em grupo. Foca nas peéaguruma vez que a solucado do
problema esta contida nelas, pois fortalecem @gide a comunicacdo, promovendo o
pensamento inovador e sistémico e ampliam os asfdtda aprendizagem. O treinador
ajuda os individuos a reflectirem sobre o que estadprender e como déo feedback uns

com 0s outros.

Na opinido de Abreu e Toilette (1988, p. 43) a agizmgem pela accao favorece a
interaccdo dos individuos durante toda a sua \itlgaa o que implica eventualmente
uma preocupacdo como formacao permanente. Estagaomgue ocorre no trabalho
sob a responsabilidade dos formadores ou capasobde transformar o individuo

num profissional altamente competente.

O processo de aprendizagem pela ac¢ao procura evieesso que conduz a rigidez, a
limitacdo e a supressado das informacdes necessaligibe a inovacdo e a capacidade
de adaptacdo em equipa. E uma forma de aprendesinsedida porque combina uma
grande variedade de teorias; organizacionais, lggjioas, sociolégicas, educacionais e
politicas que forma um alicerce que ndo se encoernaoutras fontes. Integra e

aperfeicoa as melhores praticas.

Na opinido de Sinistros et al, (1998. in Marquardt, 2005, p. 29), a aprendizagem
pela accéo incorpora os melhores e mais adaptadwspios de interaccdo de grupo,
comunicacdo, coesao, gestdo de conflitos, tomaddedsdes, desenvolvimento de

estratégias e implementacao de accoes.

Pela aprendizagem pela acgdo tem-se a capacidadepéear as dificuldades dos
individuos e inclusive da organizacéo. Ela promrai as organizacdes maneiras de

resolver os problemas, desenvolvendo pessoas tagegprofissionalmente.
Como se refere ainda Marquardt (2005), na apregdimapela accdo se tem a

possibilidade de crescer (...). Ela proporciona portoinidade de assumir niveis

adequados de responsabilidade, ao mesmo tempopdesomo se desenvolve.
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Pelo processo de aprendizagem pela accdo, entendeestalmente, aplica-se as
habilidades e o conhecimento recém-adquirido adravda experimentacao,
empreendendo um desenvolvimento interior que coratuzcrescimento pessoal e

consequentemente da organizacao.

Na opinido de Mcnulty e Canty (199&n. in Marquardt, 2005, p.3) na base de uma
metodologia apropriada e eficaz promove-se a dissna interna do individuo e se tem

consciéncia das limitacdes e dos pontos fracos,dmno dos pontos fortes através do
feedback

Como frisam Gole e Filais (1998it. in Marquardt, 2005, p. 38) a aprendizagem pela

accao favorece o crescimento pessoal, intelegsiiplogico e social.

Pode-se entdo dizer que o processo de aprendizpgéamaccdo pode ser uma

ferramenta para o progresso da carreira profissgaspessoas das organizacdes, pois
permite e ajuda as pessoas a entenderem a siqrapronhecer as suas habilidades e
talentos, as suas metas profissionais e buscareth®ras recursos para conseguir um

emprego.

A aprendizagem pela accao € simples, apoiada ncsbaso, e facilmente aplicavel. As
pessoas submetidas a esse processo ao recebenemmdess praticas podem tornar-se

operacionais em apenas algumas semanas ou em algoraa.

Dado a importancia do processo de aprendizagem gmlao, € necessario que a
organizacdo faca um planejamento que inclua o tequmo serd gasto, as pessoas
envolvidas, bem como as accdes desenvolvidas etexas.

O desafio da organizacdo € mobilizar as pessoagépuedeficiéncias e até mesmo
problemas numa determinada tarefa que lhes fhiuatta e fazer certos ajustes para que
aprendam e ao mesmo tempo criem, mostrando ashab#éslades. Deve ser aplicado
nao sé o desenvolvimento técnico, mas também anselgéncia e habilidades no

trabalho que so6 eles podem e devem realizar.
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O poder da atractividade da aprendizagem pela aegéde na capacidade de aumentar
e melhorar o conhecimento e, a0 mesmo tempo, ksoia ou mais problemas. A sua

solucéo oferece beneficios imediatos para o indovglpara organizagao.

Sobre o assunto Dilworth (1998i. in Marquardt, 2005, p.118) argumenta afirmando
que o aprendizado decorrente de um programa dedipagem pela accdo tem mais
valor estratégico para a organizacédo do que agamtaactica imediata de resolver um

problema.

O processo de aprendizagem pela accédo ajuda avgegmbblemas concretos e a
aumentar o desenvolvimento. Cria diversas condiedgscunstancias que geram altos
niveis de aprendizagem, esta que € compensada rpetmhecimento e pelas

habilidades desenvolvidas e aperfeicoadas.

Pelo processo de aprendizagem pela accdo adquoerdecimentos por meio da
experiéncia, isto €, do fazer na pratica, obsewandeflectindo. Esse processo liga o
conhecimento trazido pelo individuo como um conhecito novo gerado durante o
aprendizado.

Como se refere Marquardt (2005) a aprendizagemaaei@o pode melhorar a vida das
pessoas; ajuda os grupos a implementarem melhsua$uncdes e a organizagéo a
alavancar o conhecimento, reforcando as competdeiaquipas, de lideres e grupos,

de modo a promover 0 sucesso ha empresa como om tod

Resumindo sobre a aprendizagem pela accdo comoafadm aquisicdo de
conhecimentos, foi elaborada a figura 3 que ilusgavarios estadios pelos quais 0s
submetidos a esse tipo de aprendizagem passamgmda sua vida activa no trabalho

como profissionais.
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Figura 3: Estadios da aprendizagem pela accéo.
Fonte: Elaborado a partir do texto “As passagens da aidi@a” (Abreu e Toilette, 1988, p. 44- 46)

Passagem 3

OPERACIONAL COMPETENTE CarBip
~ Passagem 2

APLICACAO DO APRENDIZADO rendiz

(ERRADAMENTE) P
C
Passagem 1
CONHECIMENTO ABSTRACTO

Fasiial

Num primeiro momento, a que se denomiramnhecimentaabstractg o individuo
comeca com uma abordagem intelectual, abstracéried sobre a tarefa especifica a
executar. Nesta esta-se na etapa de aquisicaontieaimento, portando do saber. Na
segunda a que foi denominada dplicacdo do aprendizadoo individuo obtém
responsabilidades e é julgado segundo os seudadssil Aprende essencialmente

fazendo coisas que nunca fez antes.

Navega entre dois limites: a sensacao impostaipsleesso e a aprendizagem pelos
proprios erros. E a fase do saber-fazer. Na etapmease denominowperador
competente a que o individuo se torna num verdadeiro oper&o estadio em que se
procura o reconhecimento pelo seu potencial. ygaetio saber-fazer fazer. Na ultima
etapa, a que se denominquofissional capacitadoo individuo afirma-se com
profissional. Para além da sua focalizacdo na ade&oa capacidade de transmitir as
suas aquisi¢cbes aos outros, podendo tornar-sereurador/formador até ao fim da sua

vida profissional activa. E, portanto a fase deesdfizer saber.
Verifica-se na figura 3 que quando se trabalha mpeio do processo de accéo,

desenvolvem-se capacidades internas de aprendermbéin de aprender como
aprender. Como se referem Marsick e O’Neill (1999,in Marquardt, 2005, p.125).) a
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accdao pratica sobre o problema traz mudancas gan@pdo problema e para as pessoas
nele envolvidas. A acc¢éo gera aprendizagem.

Pelo processo de aprendizagem pela accdo ndo ebt&m imensa quantidade de
conhecimentos, mas também de habilidades e de ténepEs relevantes e necessarias
para a organizacdo, para além de dar as pessaamm@ig para que elas se tornem
conscientes dos seus valores e das suas premidssamdo que possa agir de forma

racional como parceiros activos na producao dédiad da organizacao.

Sobre o0 assunto comenta Morris (1991, pct4jn Marquart, 2005, p.125) o seguinte:
“ A aprendizagem pela ac¢do proporciona moment@spgumanecem na memaoria e

podem representar um momento de virada na vidassop e da organizagao.”
Este € um processo que, segundo vérios autoreceferantagens, tanto para o
individuo como para a organizacdo. Na figura 4cesiressas algumas das principais

vantagens referidas.

Figura 4: Vantagens fundamentais da aprendizagem pela.accéo

- Superacéo de dificuldades;
- Aplicagdo das habilidades e dos conhecimentos
recém-adquiridos através de experimentacao;
- Oportunidade de aprender, de acumdular
—» conhecimentos e desenvolver habilidades
individuais e em grupo;

- Crescimento intelectual, psicoldgico e social;
- A pessoa entende-se a si propria, conhec¢ as
suas habilidades e talentos;

PARA OINDIVIDUO

- Superacéo de dificuldades;
- Proporciona formas praticas de resoljer
problemas;
- - Inibe a inovacdo e a capacidade de adaptacao
PARA A ORGANIZAGAO em equipa;

—| - Favorece a tomada de decisdes;
- Promocéao de desenvolvimento de estratégias e
implementacao de accoes;
-Profissionais competentes, o que evita| a
rotatividade e as suas metas profissionais;
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2.3.1.2.A aprendizagem pela cooperacéo

A organizacao é constituida por grupos. Para qistagx, é preciso que 0s seus membros
partiihem certos interesses, que tenham elos comuwggsta um relacionamento entre as

pessoas que o compdem.

A organizagdo nao cria conhecimentos para ela jr,dpas mobiliza todo o conhecimento
tacito criado e acumulado ao nivel individual gusstpriormente é ampliado através da

interaccao das pessoas transformando-o em conhreoiihe organizacao.

Os grupos, segundo Bertrand e Guillement (19881b) sdo importantes nas
organizacbes como factores de motivacdo e de pvathde individual. Dai ser

indispensavel o trabalho em equipa, no qual unparam com 0S outros.

Ainda os mesmos autores, (p. 166), € atraves @dug@® de conflitos dos grupos, na
procura do reajustamento entre as diferencas ohaas, que se efectua a solidariedade

do grupo e que se encontra a sua eficacia.

Bertrand e Guillement (1988) afirmam ainda que wpae de conflito no grupo é
necessario e Util para o proprio grupo no que epeito a criatividade, a inovacao, a
adaptacdo a mudanca e desempenho elevado.

E no grupo que as pessoas interagem. A partir deetos de actividade, interaccéo e
sentimentos sugeridos por Homans (1950,in Bertrand e Guillement, 1988) quanto
mais os individuos partilharem actividades, mgi@tases terdo de interagir uns com os

outros e mais facilmente aprendem.

Vérios tebricos sdo da opinido que qualquer proceds aprendizagem requer
interaccao social e colaboragcdo. Acreditam aindatqdas as pessoas tém habilidades
inexploradas para contribuir, aprender e agir. Quéndividuos e as organizacdes tém
capacidades para mudar o0 seu comportamento pertear@rie quando sao

confrontados com uma experiéncia intensa 4 qugeraaom a atitude adequada.
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Sobre o0 assunto Barth Roland (198i, in Marquardt, 2005, p.139) diz que “0 modo
mais poderoso de aprender e a forma mais sofistidaddesenvolvimento da equipa
nao vem de ouvir as palavras dos outros, mas deartithar o que sabemos com 0s
outros. A aprendizagem ocorre muito mais ao dagudoao receber. Ao reflectir sobre
0 que fazemos, dando a isso coeréncia, compauith&narticulando nossa arte e

conhecimento criamos sentido e aprendemos.”

Os padrbes de cooperacdo na organizacao se fororamresultado do comportamento
informal dos individuos que, embora influenciadekagp politicas de gestdo de pessoas,
nao os definem. Na opinido de Mascarenhas (20032p.as politicas de gestdo de
pessoas podem apenas contribuir para a exploragdoadroes de cooperacdo nas

organizacoes.

Com essa ideia assume-se que as identidades deglilnd e das organizacdes sdo
estruturas que se desenvolvem e evoluem constamten@ individuo constréi em

interaccdo com os outros individuos do seu grugoeoo identifica como diferente e ao
mesmo tempo como similar aos outros do seu grugdze-Se que o desenvolvimento de
uma competéncia requer a interac¢cédo das pessgap@ It organizacao, o que coloca

em destaque a cooperacao e a coordenacao de equipas

Ainda na opinido de Mascarenhas (2009), uma compet@ode ser o resultado de um
processo particular de aprendizagem colectiva dmnwacdo na qual se verifica

comportamentos Unicos ao grupo, de dificil imitacédo

Mascarenhas (2009, p.135) refere que varios autoresemplo de Estorkey (2000),
Senge (1995) e Garvin (2000) mostram que as pegsoksn adoptar favoravelmente
uma atitude a mudanca, cooperando para o desemarito pessoal e da organizacao.
Ha necessidade de as organizacfes criarem congied@gjue as pessoas e 0S grupos
evoluam integrando-se plenamente a organizacdo @walesenvolvimento das suas
habilidades e da criagdo de mecanismos efectivos nusilizacdo desses

conhecimentos.

As organizacbes devem contar com uma grande vdeedie capacidades e

conhecimentos, possiveis de serem empregues emdeasoientacbes estratégicas.
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Podem promover um perfil diversificado de méo-dezoB®s individuos podem possuir
competéncias mais restritas, mas a organizacaoatesma disposi¢cdo pessoas com

capacidades e conhecimentos que podem e deverarsdetidos para outros.

Uma das formas de transferéncia de conhecimentlss febilidades sdo por meio da
cooperagao entre as pessoas e entre os diferenpEs gla organizacdo, destacando-se
nesse processo o conhecimento explicito - quefeeeraquele que é transmissivel a
varias esferas da organizacdo em linguagem formasiseematica tido como
conhecimento disperso e importante para a apregehzaas pessoas.
O conhecimento disperso compartilhado e integradorganizagdo torna-se
fonte critica de vantagem competitiva. A aprendenaglesse conhecimento
na organizacéo implica a transferéncia de conhettseentre as pessoas e

estdo em constante interaccdo dindmica. (Nonald, £8. in Mascarenhas,
2009, p. 119).

As capacidades e conhecimentos de base, dos guaiganizacbes podem flexibilizar
a sua actuacdo e adapta-la as novas demandaspgranpas de desenvolvimento, a
formacdo individual e de grupos de trabalho viabilh a aquisicdo de novos
conhecimentos e capacidades, promovendo tambéms&rwgho de relacionamentos, o

que é possivel pelo processo de cooperagéo.

De acordo com pontos de vista de varios autoresidera-se que a cooperacao entre
os individuos seja uma caracteristica da estruttganizacional, sendo que as pessoas
sdo o recurso potencialmente valioso e de difimiitacdo por ndo poderem ser
observadas por elementos externos e nao sao agMidailmente.

“A organizacao dispde de habilidades para cridguair e transferir conhecimentos e é
capaz de modificar os seus comportamentos e idei@sarvin, 2001, p. 54g¢it. In
Mascarenhas, 2009, p. 133). Isso enfatiza a dimahssiorganizagées no que respeita a

promocao da aprendizagem e da construcao contécanapeténcias.

Com essa ideia assume-se que as identidades doililnd e das organizacdes sdo

estruturas que se desenvolvem e evoluem constami&me

O individuo constréi em interagcdo com os outrosviddos do seu grupo o que o
identifica como diferente e a0 mesmo tempo comalainaos outros do seu grupo.

Sabe-se que o desenvolvimento de uma competémgiarra interaccdo das pessoas e
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grupo na organizagao, o que coloca em destaque@ei@gdo e a coordenacédo de
equipas.

A cooperacdo de trabalho pode ser visto como urastimento na base do Capital
Humano da organizacdo e antecipacéo as futurassigades. Investir nas pessoas da

organizacao significa promover a capacitacdo coatia cooperacao e a confianca.

2.4. A influéncia do treinamento e da capacitacaomindividuo e na organizacao

Tanto a empresa como o funcionério devem ver ripaimento uma oportunidade de
crescimento e de desenvolvimento constante. A esapkneja conquistar o mercado
desenvolvendo melhores praticas e o funcionario, Sp@ vez, busca qualificacdes
profissionais e reconhecimento, ciente de que quanais treinar mais desenvolve as
suas competéncias e habilidades, aumenta e meth@au nivel de desempenho

individual e consequentemente se torna em um foadio valioso.

As empresas precisam de pessoas bem preparadasgla@em correctamente as suas
actividades a fim de repetir as operacdes dentsqddroes estabelecidos para obter os
seus produtos com a qualidade desejada. Dessa, felasaprecisam de treinamento
técnico que segundo Reichel (2008, p.111) ndo pedsubestimado e ser considerado
como dispenséavel , pois ele esté voltado a prodatie, a qualidade da producdo e/ou
aos servicos prestados.

Ainda Reichel (2008, p.112) para conhecer as aetdgs as pessoas devem e precisam
ter competéncias necessarias e uma delas sdo pstéorias técnico-profissionais que
na sua opiniao “ sdo competéncias particularesetirdinada actividade ou operacao.
A reciclagem (actualizacdo) deve ser constante sesesonhecimentos devem ser

aproveitados de alguma forma nas actividades ebaesCi

O treinamento e a capacitacdo tém um grande impgus Sao importantes
instrumentos que auxiliam as organizacfes e osidn@dos a adquirirem novas
habilidades, conhecimentos, atitudes e comportamegpbdendo, assim, responder as

novas exigéncias e demandas dos postos de tratalnaneira mais eficaz e eficiente.
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De acordo com Kotler (2000) os profissionais maembtreinados exibem seis
caracteristicas como mostra a figura 5.

Figura 5: As caracteristicas do profissional bem treinado.
Fonte: Elaborado a partir do citado por Kotler ( 200B17,cit. in Flatau e Mondini, 2012)
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A capacitagdo e o controle de talentos permite licndesempenho das pessoas no
trabalho quer seja individual, quer em equipa, fdeecom que a organizacdo evolua

constantemente e obtenha maiores vantagens congsetit

O treinamento padroniza os conhecimentos e ascicmissenciais aos funcionrios

para o desempenho das suas fungdes.

O treinamento e a capacitacdo fazem com que a smpteance melhores resultados.
Nesse processo ndo é s6 a empresa que ganhaoPRerio, os funcionarios adquirem
mais conhecimento, mais habilidade e se tornamaredmaquilo que fazem.

Treinar devidamente os funcionarios apenas ex@apointencdo de acrescentar os
conhecimentos, pois o treinamento quando correcteETefectuado transforma-se em
vantagem competitiva da empresa uma vez que ocdidio treinado transformaré o

seu trabalho em resultados esperado e obtidogpgleesa.
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O desenvolvimento do individuo € que determina @ sesempenho. O
desenvolvimento ndo é mais que a capacidade déivddno lidar com coisas novas e

faz parte do patrimonio individual da pessoa.

Segundo Dutra (2001, p.33), o desenvolvimento @ron@ramento do individuo no
processo de trabalho. E a dimensdo mais importintiesempenho. E um patriménio

da propria pessoa e que o torna competente.

Ainda o mesmo autor, essa competéncia reflecteaseapacidade de entrega do
individuo, ao agregar valor a organizacdo em qtiebe no trabalho que lhe compete.

O desempenho do individuo € influenciado ndo apgress resultados de um
treinamento limitado a transferéncia de aprendizadas também, habilidades como
técnicas de estimulacdo de criatividade, o usedarhentas que facilitam o exercicio

das suas actividades, entre outros.

O desempenho das pessoas esta ligado ao nivetpirapcdo para realizar uma tarefa.
Isto €, a maneira como a pessoa de forma partidelsenvolve o seu trabalho, que é
desenvolvido pelos conhecimentos e habilidadesisgiohais, exclusivas de cada

individuo.

A melhoria do desempenho no trabalho deve ser semgiimulada pela empresa
atraves do treinamento com a intencéo de progdizacoes de aprendizagem. Ou seja,
as empresas buscam no treinamento dos seus funcgnén resultado que possa ser

observado.

De acordo com Gomes (2004. p.182), os lideres eegyagos voltados para a melhoria

continua tém uma atitude instigadora e questiomasialore as coisas que fazem.

Como se refere o mesmo autor (p.193), quando ueia &ktd na cabeca de todos os
envolventes da organizacdo, as pessoas conseguanogeelhor resultado possivel
nos processos de trabalho que participam e nosuf@®dc servicos que ajudam a

construir.
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Melhoria continua exige o envolvimento das pessgas estdo onde as coisas
acontecem e de gestores competentes para incégiva- participacdo e ao

desenvolvimento.

A busca da melhoria como qualquer competéncia ®st& disponiveis em umas
pessoas do que em outras. Naquelas em que nadfemydeve-se estimula-las através
de programas, de sugestdes, criando-se nas orgdesza@spacos para que se exponham
ideias de melhoria e estas sejam estimuladasgaczifdoptadas ja que é fundamental

para a competitividade, para o sucesso individa@ prépria organizacao.

Canabrava e Vieira (2006, p. 25) no que respeitremamento frisam que o
treinamento e o desenvolvimento das pessoas sastasmentos de alavancagem do
desenvolvimento de competéncias, dos desempentesikados que as organizagdes
precisam para se manterem e obterem sucessos cadmer

Os mesmos autores (p. 30) afirmam ainda que, oamr@nto adequado permite gerar
maior eficiéncia e produtividade no trabalho, a i@&em que favorece ao trabalhador
0s conhecimentos de que precisa para fazer asastiaslades ou tarefas, e estimula o

desenvolvimento de atitudes convergentes com e@xtgs da organizacao.

Canabrava e Vieira (2006, p. 48) continuam dizena® 0 treinamento é uma realidade
no quotidiano das pessoas que estao vinculadasgasizagdes. (...) Para que uma
empresa sobreviva e se mantenha competitiva, é&prguae todos que nela trabalham,
dos funcionarios aos dirigentes, obtenham posttaasraveis a aprendizagem e a

construcdo e aquisicdo de conhecimentos.

Ainda Canabrava e Vieira (2006, p. 72) o treinameétuma oportunidade para
capacitacao e aperfeicoamento da pessoa em sufuomgn vista a melhor adaptacéo
e produtividade na organizagdo. E um processo eitunzd que € aplicado de maneira
sistematica e organizada, no qual os aprendizeendalsem competéncias,

conhecimentos, habilidades e atitudes, em func8mUdctivos definidos, sendo capaz
de abordar e desenvolver uma situacdo complexa.nio do treinamento ha

construcdo de conhecimentos amplos, bem como combigins especificos relativos ao

trabalho.
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De acordo com varios autores, o treinamento e acttagao tém vantagens tanto para a

organizacdo como para o individuo treinado comanmaasfigura 6.

Figura 6: Vantagem individual e organizacional do treinatnenda capacitacao
Fonte; Elaborado a partir do texto “Formacéo profissid(ia Peretti, 2007, p. 380-388)
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2.5. O impacto do treinamento no desempenho do tratho

“Impacto do treinamento no trabalho compreendeonceito de transferéncia de
treinamento que se refere a aplicacdo correcta,ambiente de trabalho, dos
conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridasieracao de treinamento”. (Abbad,
1999cit. in Lacerda e Abbad, 2003)

Pilati e Abbad (2005) analisam o impacto que mamento causa no ambiente de
trabalho, observando que com a participacdo doidoado em treinamento, 0 seu
desempenho profissional sofre alteracfes, apresdmtam desempenho que antes do

treinamento ndo se verificava.

Ainda os mesmos autores, ap0s seus estudos cantlgire, para que haja impacto do
treinamento no desempenho do trabalho, a aprermhizgmassa por etapas que se

relacionam directamente entre si, como mostrauadi@:
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Figura 7. Relacdo entre aprendizagem, transferéncia deaingnto e impacto do
treinamento no trabalho.
Fonte: Pilati, R. e Abbad, G., 2005, p.44

Impacto do treinamento
no trabalho

Transferéncia de
Aprendizagemn

Generalizagado

Verifica-se na figura 7, um conjunto de conceitoteridependentes, organizados de
forma hierarquica, mas que tém relacionamento etq@ois, 0 treinamento passa por
cada uma dessas fases para que produza mudancasnportamento do individuo,

nomeadamente na execucdo das suas tarefas dentrmpilasa e consequentemente

mudancas na produtividade da organizacao.

Segundo Pilati R. e Abbad G. (2005), de acordo ¢arnos autores, 0 esquematizado na
Figura 7, é condicdo necessaria a ocorréncia desedies fenomenos encadeados para
que exista o impacto do treinamento no trabalh® nd® ha uma pressuposicao causal
entre os eventos que cada um dos conceitos desqeige ha evidéncias de que a

ocorréncia de cada um desses é multideterminada.

Pode-se definir, de forma geral, na opinido dosraatreferenciados por Pilati R. E

Abbad G. (2005) os cinco conceitos da figura 6.

1- Aquisicao descreve o resultado central e imediato do treémaonno individuoPode
ser definida como o processo basico de apreensamrdeecimentos, habilidades e

atitudes, desenvolvidos na acgao instrucional.

2- Retencaoé o processo que passa pelo armazenamento demagides na memoria,

logo apos a assimilacdo da informacdo. Diz respeito armazenamento dos
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conhecimentos na memoéria de longo prazo. E um ddgadores de que os
conhecimentos sdo armazenados na memoéria do indivkdque estes podem ser

recuperados a qualguer momento em que exista ésti@upropicia para tal.

3- Generalizagdoé definido como o grau com que os comportamentaoisiazb por
meio de treinamentos séo exibidos pelo regressimabalho e aplicados a situagdes e
condicbes diferentes daquelas de treinamento. Notextd de Treinamento,
Desenvolvimento e Educacéo, esse conceito est@omdalo a ideia de que o treinado
pode identificar situacbes nas quais 0s conhecoremtdquiridos no ambiente
instrucional podem ser aplicados no trabalho. Assigeneralizagdc® essencial para
que possa existir a aplicacdo do aprendido noltrappois, o contexto de treinamento,

na grande maioria das vezes, é diferente do cantlextrabalho.

4- Transferéncia de aprendizagendescreve um processo ja situado no ambiente de
trabalho do egresso, pois, € um resultado mediattreinamento Pode ser definida
como a aplicacdo eficaz no trabalho dos conhecwsenhabilidades e atitudes

adquiridos em treinamento.

5- Impacto do treinamento no trabalhoé definido como a influéncia que o evento
instrucional exerce sobre o desempenho global qubsée do participante do

treinamento, bem como, em suas atitudes e motivacao

Impacto do treinamento no trabalho é definido sdguAbbadet al, (2003) como o
efeito de longo prazo exercido pelo treinamentormesis de desempenho, motivacao e

atitudes do participante.

De acordo com Tamayo e Abbad (2006) o impacto éiaamento no trabalho € uma
das principais variaveis, critério dos modelosdiacdo de treinamento. Ha, portanto,
necessidade de oferecer ao empregado treinado aturidades para colocar em
pratica 0 que aprendeu no treinamento. “Reaccaordsel e aprendizagem néo séo
condic¢Oes suficientes para a transferéncia ou itoghctreinamento no trabalho.”

Ainda os mesmos autores (2006, p. 16):” (...) Impakictreinamento no trabalho &

definido como o efeito de longo prazo exercido p#kinamento nos niveis de
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desempenho, motivagdo e atitudes do participantg. Esta definicdo abrange os
diferentes efeitos do treinamento no repertériomaonamental do treinado”

Impacto é definido por Abbad (2006, p. 491) comaitianca na forma de desempenhar
as actividades de trabalho, a partir das apreneliimagycorridas nos eventos de
Treinamento, Desenvolvimento e Educacéo”. Por igbeerva-se impacto, quando se
aplica os conhecimentos, habilidades e atitudasndos da accéo instrucional, no

ambiente de trabalho. Mudancas significativas demigenho facilitam a percepcéo de
impacto, enquanto a baixa transferéncia gera iropaasignificantes no contexto de

trabalho.

Segundo Zerbini (2003) ha duas dimensfes para acimplo treinamento:

a) Impacto em profundidade — que é a mensuracéssdalo treinamento restrito ao
conteudo instrucional, aplicacéo eficaz dos Treewam Desenvolvimento e Educacéao,
adquiridos em treinamento, mas nao se refere aiteeho desempenho, motivacéo e

atitudes.

Zerbini (2003) define impacto em profundidade coseado a medida dos efeitos do
treinamento que estéo ligadas ao conteudo do pnagde treinamento, efeitos directos

e especificos de uma acc¢do instrucional.

b) Impacto em largura (ou amplitude) — mensuraadeio treinamento no desempenho
global do participante, assim como na motivacd@as atitudes no participante apos o

evento instrucional.

2.6. O gestor como mediador estratégico dos process de treinamento e

capacitacao

A administracdo do conhecimento acolhe e partileabdns intelectuais
visando obter resultados éptimos em termos de fixddiade e capacidade
de inovacbes das empresas. E um processo que engehar, colectar,
assimilar e aproveitar o conhecimento de modo argéma empresa mais
intelectual e mais competitiva. (Gaertner Grou®8L2it. in Canabrava e
Vieira., 2006, p.29)
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Muitos investigadores sugerem que construir capdeisl e aprender requer a integracao
da base de conhecimentos dos diversos membro&adias da organizagdo, colocando
em destaque a importancia da interaccdo dos sogeiIGomo mecanismo da evolugéo

de toda a organizacéo.

Segundo Santos (2008, p. 31) lideranga pode serdketomo o processo de comando
e de motivacdo dos trabalhadores através do qgestsres influenciam aos membros
da organizacdo no sentido de assegurar que esiesi&@® 0S comportamentos de
trabalho indispensaveis a consecucao dos objectistadbelecidos. Portanto, lideranca
envolve designadamente as actividades desenvolpdéss gestores destinadas a
assegurar: a integracdo e coordenacédo do trabedfivado pelos seus subordinados; a
motivacdo e orientacdo do trabalho destes no sedédnaximizacdo da sua eficacia e
eficiéncia; a dinamizacdo da comunicacao atravéesdais adequados; e a resolucao de

eventuais conflitos.

Na opinido de Rosenzweig (197%4. in Bertrand e Guillement, 1988, p. 179) o lider
eficaz € aquele cujos subordinados aprendem, tsineamente, a implicacdo para com
os individuos e o0s progressos de grupo, por um lagmra com a produtividade e a

facilidade do trabalho por outro.

Importante € o papel dos lideres que devem ter acgao crucial nos processos de
aprendizagem movendo-se no papel essencial de emg@ot da eficiéncia para

promover o compartilhamento de significados emdatas perspectivas de mudancas.

Na opinido de Ceitil (2010, p. 31), os lideres [m&@m gerir as pessoas e as suas
contribuicdes para as organizagcbes de uma formsiintagral que permite exponenciar
a plenipotencialidade das suas capacidades, tgqo&las ja conhecidas, como aquelas
que ainda ndo foram revelas. As pessoas ndo saceamente a principal fonte de
riqueza das organizacdes, mas sobretudo que émpisdinamicas geradas pelas suas
competéncias, motivadores e expectativas que residgdadeiro sentido e também a

esperanga, na sua sobrevivéncia e no seu produtssm

A competéncia é gerada por um processo continucodas entre a organizacao e as

pessoas e vice-versa, pois a organizacao prepaesssas profissionalmente e essas ao
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desenvolverem-se, principalmente as suas capasidadédividuais, passam a

organizacao os seus conhecimentos.

Ha préticas que para a sua aplicacdo correctaipaimente se ela for essencial para os
resultados da organizacédo, o seu acompanhamentpoa&o nem deve ser delegado.

Deve ser o proprio gestor a fazé-lo de forma disada.

Como se refere Gomes (2004, p. 157), o peso de pndizca para o gestor, é
determinado pelo valor que ela tem na sua percepgém os resultados pessoais e

organizacionais.

Logo, quando uma pratica é bem-sucedida ela miseimm os demais da organizacao
e pode gerar resultados diferentes aos esperados.gBe ndo aconteca, € preciso
acompanhar e checar para se ter certeza de gpeitieh esta a ser bem aplicada nos

padrbes desejados pela organizacgao.

Gomes (2004, p. 158) é da opinido que uma empm@sagsca criar um modelo de

gestao exige que 0s seus gestores aloguem temgumpmpanhamento disciplinado das
praticas essenciais pelos quais sdo responsavejge ctuem a partir de uma visao
sistémica, com pro-actividade antecipem errosesvirabalho e garantam os resultados

esperados.

O Lider da organizacao exerce funcao singular elostos envolventes da organizacéo
em torno dos objectivos de externalizacdo, conipaniento e internalizacdo do
conhecimento. Nao deve sO procurar o seu poteimdalidual, mas criar condi¢cdes
para que os demais da organizacdo também o facaewe fer a responsabilidade de
criar um ambiente interno da organizacdo que pranm\conhecimento, favoreca a
geracao, a externalizacdo e o compartilhamento@l#ss formas de conhecimento que

sustentam a ac¢do humana.
“A alta lideranca € descrita como guia ou faaldaque deve instigar mudancas no

ambiente interno que permitam as pessoas e a pagaoi adaptarem-se ou iniciar
mudancas” (Stopford, 200&it. in Mascarenhas, 2009, p.118).
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Contudo, s6 é possivel se o lider tiver capaciddelenudancas e transformacoes.
Segundo o modelo apresentado por Dubrin (20@1n Ceitil, 2010, p. 93), o lider com
capacidade transformacional precisa ter quatro etdnpias chaves, nomeadamente as
apresentadas na figura 8.

Figura 8: Competéncias do lider transformador.
Fonte: Elaborado a partir do modelo de Dubrin, 2@@1in Ceitil, 2010, p. 93)
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O lider ndo tem de ser apenas intuitivo. S6 isedbadta. Deve ter uma postura aberta e
flexivel para estimular a difusdo da intuicdo erdo® 0s espacos e praticas da

organizacao.
Rowan (1986cit. in Angeloni, 2002, p.149)) sugere que o lider intemda accdes

como: encorajar atitudes inovadoras, pois tantohefix como a prépria gestédo
organizacional devem viabilizar empreendimentovadores que possam favorecer a
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motivacdo individual e em grupo para o trabalhoue ge representam diferenciais

competitivos para a organizagao.

“Saber agir de maneira responsavel (...) implica ilza, integrar, transferir
conhecimentos, recursos, habilidades, que agregaémm econémico a organizagao e
valor social ao individuo.” (Flewry, 2006it. in Dutra, 2001, p.25)

Os lideres das organizacbes devem acompanhar ogduws a partir do seu
desempenho e entrega ao trabalho, acompanhandartisérh na sua evolucao
profissional dentro da organizagéo.

O nivel de preparacédo das pessoas da organizat@oegponsabilidade dos gestores e
guando este contrata pessoas despreparadas patdaexdeterminada tarefa, porém
com capacidade de aprendizado, tem de conduzieldsrtha gradual & preparacéo, de
modo que a determinado tempo sejam capazes déofam@& mestria por si mesmo. A

medida que a pessoa ganha com 0s seus erros ra@iglananeira de trabalhar.

A velocidade para alcancar o nivel de preparacéejaga depende muito do potencial
do individuo e da actuacdo do gestor, este que sevem individuo desenvolvido.
Segundo Dutra (2001, p.42), o desenvolvimento dividuo € a capacidade de assumir
atribuicbes e responsabilidades em niveis crescel@ecomplexidade. Mas essa deve
estar associada a competéncia.

Um gestor deve ter a sensibilidade para saber quasdpessoas ou grupos estao
preparados, 0 que exige a sua acgao e controtdatiréentervindo, mudando o nivel de
preparacao através da adaptacdo de estilos adegpadoque a tarefa seja cumprida.
Gomes (2004, 164) afirma que € de lembrar que abalino, uma pratica precisa da

accao gerencial para se realizar dentro do esperado
O gestor deve procurar estar mais proximo, trabalbm o funcionario no intuito de

estabelecer objectivos especificos para que melhatesempenho do funcionario e

monitor o processo.
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O gestor deve ser um integrante da equipe, fornesgucdes e demonstrar que todos
0s colaboradores séo parceiros directos da orgatize, cada um, é responsavel pelo

cumprimento das metas tracadas.

2.7. O controlo e a avaliacdo do desempenho apoOstemnamento e a capacitagdo

A avaliacdo da formacéao recebia é de extrema ipoid, pois permite verificar se 0s
objectivos da formacao foram atingidos. SegundadBeRlondinet al, (2001, p. 422)

avaliar a formacdo é atribuir um valor ao programmaa uma ou varias das suas
componentes. Avaliar a formacao recebida pode deméados susceptiveis de avaliar

o grau de mudanca em relacéo a personalidade niador.

Para Dalmau e Benetti (2009, p.13) a avaliacdo eserdpenho humano torna-se
essencial, pois é uma accéo de controle que peawstgestores verificar se o resultado

do trabalho realizado esta em consonancia comcaqué foi planejado.

Para Rabaglio (2004t in Dalmou e Benetti, 2009, p.14) a avaliacdo de dpeaiho
humano nas empresas constitui-se em uma ferrardergatimativa de aproveitamento
do potencial individual das pessoas no trabalhoo epatencial humano de toda a

organizacao.

Em Kirkpatrick e Kirkpatrick (2010, p.61) sobre @abacdo do aprendizado, ambos
afrmam que deve ser medido, pois a sua medicanifisgy determinar: que
conhecimentos foram adquiridos; que habilidadesnfiodesenvolvidas ou aprimoradas
e que atitudes foram mudadas. Segundo esses aat@esliacdo do treinamento é
importante por dois motivos fundamentais: Medeieéefa do treinador em aumentar
0s conhecimentos e/ou mudar as atitudes, além d&ano quanto ele é eficaz. Ajuda
o treinador a tomar decisfes para treinamentosoiitge o programa for repetitivo. O
instrutor podera planejar outras técnicas e/oursesupara aumentar a probabilidade de

haver mais aprendizado.

A formacéo ndo melhorara muito o trabalho dos trelslores formados se estes jamais
receberem os resultados da avaliacdo da qualidageuwtrabalho, ou se a verificacao

das suas competéncias forem efectuadas apenas emngov ano. “ A condicao
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necessaria é que a nova competéncia seja postaarppidamente” (Alezza, 1994it.
in Sekiouet al, p. 422)

Sobre a avaliacdo, Pierre Lemaitre (1988, in Peretti, 2007, p. 250) diz “Avaliar é

necessario na medida em que os quadros sdo regpenpala avaliagdo dos meios
humanos que lhes estdo confinados.” Ele diz ainda @ avaliacdo favorece a
sensibilizacdo dos quadros para a dimensdo saziakd papel; melhora a gestdo do

potencial humano; mobiliza a atenc&o dos quadros.

Na opinido de Peretti (2007) a avaliacdo permitmireinformacfes necessarias para
construir varios programas e fundamentar as dexigde dizem respeito as actividades
dos colaboradores. Que a avaliacao tem triploesger, estes que se ilustra na figura 9

para melhor compreensao.

Figura 9: Triplo interesse da avaliagao.
Fonte: Elaborado do texto sobre a avaliacdo (In Pe2f7, p. 250)
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avaliador - Conhece melhor o seu superior;

- Conhece melhor as oportunidades oferecidas pela
empresa,;

- Expressar as suas dificuldades e insatisfac6es
- Expressar as suas aspirac6es profissionais f

E importante avaliar o desempenho dentro das arggies, porém, também é

necessario criar mecanismos capazes de mensura-lo.

A avaliacdo de desempenho deve ser planejada. Osigndica que deve ter um

programa. Este programa de avaliacdo de desempeahopinido de Chiavenatto
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(2009, p. 252) quando bem planejado, coordenadesendolvido, traz beneficios a

curto, médio e a longo prazo.

A avaliacdo do desempenho, segundo Wendell Fresithi( Sekiouet al 2001, p.
362), consiste num conjunto de procedimentos s#étieas, destinados a julgar as

qualificagbes e 0 mérito dos membros da organizagéo

De acordo com William B. Castettelit(dn Sekiouet al, 2001, p. 362) a avaliacdo do
desempenho é o processo pelo qual se conseguerfamma opinido sobre o
desempenho, no passado e no presente, bem comdemcipb no futuro de um

subordinado comparativamente ao seu ambiente lokdha

Segundo o ponto de vista do autor, a primeira @&inevidencia principalmente as
qualificagBes e o mérito atribuido ao individuotdenla organizacdo. A segunda avalia,
nao apenas o desempenho efectivo do individuo tamasem o desempenho potencial.
Assim, a avaliacdo do desempenho tem o objectimdlaionental de eventualmente

aumentar as responsabilidades de um trabalhadatéale o promover.

Segundo Sekiou et al., (2001, p. 363) a avaliaggdesempenho é uma actividade da
Gestdo de Recursos Humanos que consiste em foromkamopinido global e efectiva

sobre um trabalhador quanto a execucdo das suefastadurante um determinado
periodo numa organizacdo, com base em critérioscdrp e regras estabelecidas. A
avaliacdo de desempenho esta associada ao coguelo empregador pode exercer

sobre os seus trabalhadores.

Chiavenato (2009, p. 247) sobre a avaliacdo donusseho diz; “A avaliagcdo do
desempenho é uma apreciacéo sistematica do dedsonghercada pessoa no cargo e o
seu potencial de desenvolvimento futuro.” Afirmada que a avaliacdo de desempenho
€ um processo para estimular ou julgar o valoxceléncia, as qualidades de alguma
pessoa. Que é um meio através do qual se podefizdwcaroblemas para posterior

solucéo.

Todas as praticas na organizagdo devem ser catdasylpois se assim nao for, corre-se
o0 risco de ndo serem aplicadas. Quando ha tal, ke haver um maior esforgo por
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parte do gestor no controlo. De acordo com Gom@84(2o controlo € um grande
aliado para assegurar 0 aprimoramento continuo, mes entretanto, embora

necessario, nao precisa ter uma carga negativa.

O controlo quando internalizado pelos executoresneio do método de observagéo,
obtém-se melhores resultados.

Segundo Santos (2008, p.31) o controlo destirmassegurar que o desempenho real
da organizacgéo seja conforme com o respectivo jaller@mto. Nesta medida constitui-

se como funcéo da gestdo que envolve a monitonzagiacompanhamento continuo

e sistematico do meio envolvente e do desenvolwiondas actividades no sentido de
assegurar o cumprimento dos planos e objectivosddis, e concomitantemente,
accionar as medidas correctivaige se revelem necessarias, em face de detencdo de

eventuais desvios.

Para Borges-Andrade (1984f. in Tamayo e Abbad, 2006) a avaliacdo de treinamento
€ um conjunto de actividades, métodos e principiiizados para a validagdo de
informagbes acerca da efectividade de um dadonsasteA avaliagdo representa
importante papel, uma vez que € o principal respaspela retro alimentacdo do

sistema instrucional.

A avaliacdo do desempenho € uma forma de contidlige o acompanhamento dos
gestores para que conhecam os resultados prodweidutam opinides a seu respeito.
O feedback permite o aprimoramento do trabalho mseguentemente um maior

desempenho por parte das pessoas.

Segundo Marras (2000) a avaliacdo do desempenhmee importante ferramenta
gerencial na gestdo de pessoas que possibilitasiorgonsiderar os resultados obtidos
por um colaborador ou equipe, num determinado geréoem termos de conhecimento,

metas, habilidades e outras areas especificas.

Ainda o mesmo autor (2000, p.174) o objectivo daliagdo de desempenho é o

acompanhamento e desenvolvimento cognitivo dos egados durante a sua
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permanéncia na organizacao e especialmente patia ongell nivel de conhecimentos,

habilidades e atitudes.

De acordo com Odelius (2000, p.71) a avaliacdoedempenho esta referenciado em
um conjunto de normas e procedimentos que posaihilo diagndstico e a gestao de
desempenho fornecendo informacdes para outrosnsistde administragao de pessoas;
desenvolvimento de pessoas, sistemas de incentwosiesempenho satisfatério
(promocgdes, ascensdes funcionais, desenvolvimeat@atreiras), movimentacdo e

alocacéo de pessoal, entre outros.

A avaliacdo de desempenho, no conceito mais acuaarte integrante da gestéo de
desempenho. Avaliar, segundo Lucena (19itZ,in Branddo e Guimaraes, 2001) é
comparar os resultados alcangados com os espdpdosjados), bem como verificar a
actuacdo do individuo na realizacéo da tarefa. dbaghinda o acto de avaliar e o
acompanhamento dos trabalhos de forma que ocorcaéres correctivas para que as

tarefas planejadas sejam alcancadas.

Cada pessoa na organizacdo deve ser observadasymldedicacdo e entrega ao
trabalho. Quando esta ndo é a esperada certangéeptelliemas de alguma ordem que a
organizacéo deve conhecer e analisar para deteptacurar solucées. E possivel, para
solucionar, estabelecer com a pessoa determinadoo ptle accdo para 0 seu

desenvolvimento, para que supere as provaveisé&lefias individuais.

Neste plano de accdo deve haver uma relacdo delicidage entre o individuo, a
organizacdo e o lider mais directo para que hafdiasa por parte do individuo e

aumente as suas chances de sucesso.

A andlise do grau de dedicagéo e entrega do indivée trabalho, neste plano de acgéo
de desenvolvimento, sera o critério utilizado garaliar os pontos fortes e que mais se
destacam no individuo, avaliar o seu desenvolvimergpeitando a sua individualidade

e singularidade.

Sobre esse assunto, Dutra (2001, p. 54) comentndbz que os individuos se

desenvolvem usando os seus pontos fortes de maregiiea vez mais elaborada e
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sofisticada. Cada pessoa tem 0s seus pontos feddigres, nos quais centram as
accoes de desenvolvimento de maneira adequada.

As pessoas tém melhor desempenho numas tarefasnguaitras, e cabe ao gestor
reflectir, observar e desenvolver os seus subalds)apara que eles atinjam os seus
melhores resultados, usando para isso, sequércastpanhamento com atitude para
conduzi-los ao melhor nivel de preparacdo para tadda da organizacdo. Ainda,

segundo, Gomes (2004) fazer cada empregado atingiraperformanceé parte da

responsabilidade do Gestor.

O gestor ao avaliar o desempenho deve fazé-lo temdmente que este processo é Uutil,
pois, ajuda os funcionarios a desenvolverem as $adnlidades e mantém-nos
motivados, para além de contribuir para elevar @idg@de do trabalho e promover a
produtividade. Como se refere Silversteim (20118psobre o assunto, as avaliacdes

construtivas podem gerar vantagens significativas.

O gestor tem a obrigagdo de supervisionar as taeeffiscalizar os funcionarios no
exercicio das mesmas. E possivel, pela observdgémade informal saber como um
funcionario enfrenta um determinado desafio, dateas possiveis problemas quando
ainda se estdo a formar e soluciona-los de imedi&0 a importancia da avaliacao

constante e permanente do desempenho dos funcienari

E importante como se referem Flatau e Mondini (2042e no final de cada
treinamento seja feita uma avaliacéo, porque ca@nselpode analisar a aprendizagem
do funcionario e os pontos que a empresa precidhorae. E factor fundamental
também, depois do treinamento e da avaliacdo, qoatega umfeedbackcom o

funcionario, pois assim ele vai saber que ponteneeatencao.

O desempenho deve ser medido, isto é, avaliadoewists quantas vezes forem
necessaria, pois segundo Moura (2009, p. 198), aa@-16 assegura-se que 0S
empregados tenham pleno conhecimento das suasnsesfi@dades e deveres e do

efeito que tém nas actividades da empresa.
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De acordo com Bertrande e Guillemet (1988, p. I8@esempenho € uma variante
significativa para descrever resultados individuaas organizagdo. Os seus factores
essenciais sao, segundo 0s mesmos autores a &ddjlid esforco e a oportunidade.
Que sem a habilidade correspondente o esforco prpducos resultados e sem

oportunidade o esfor¢co conduz a frustragéo.

Na opinido de Peretti (2007, p.163), a empresa degeair e controlar com atencéo a

evolucéo dos seus efectivos e comparar semprelisa@os com 0s anteriores.

O controlo e a avaliacdo do desempenho sao formasedir 0 seu respectivo grau, que
é fundamental para se melhorar, pois como afirmgr@t (2006, p. 37) s6 se pode

melhorar aquilo que se mede.

De acordo com Ceitil (2010), a qualidade de deseimpée cada colaborador mede-se
cada vez mais pelas competéncias que ele evidewrcimobilizacdo de respostas
adequadas e atitudes profissionais imprevistagpecad e pela energia e forca animica

gue investe na concretizacdo dos seus resultados.

Segundo Pinto (2010, p. 288) avaliar o desempemhorganizacdo, quer individual,
quer organizacional € um elemento essencial n@@ekts organizacbes, com énfase
nos resultados. Segundo este autor avaliar o desdromleve-se aos seguintes motivos
principais:

- Controlar e comparar os resultados com as meattabeadecidas e em funcdo dos

desvios, realizar as ac¢des e ndo apenas 0s estlog@rocessos de trabalho;

- Comparar a evolucéo de indicadores de desemmntango do tempo e incentivar a

melhoria continua do desempenho;
- Fundamentar decisGes de progressado na carrepaopostas de aumentos com base

em resultados. Neste caso o avaliador do desempent® como factor motivador dos

colaboradores da organizacéo.
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Segundo G. Amado (1978it. in Peretti, 2010, p. 250) a avaliagcdo do desempenho
representa os trés planos e as suas necessidadkzentntais. Com relacdo ao seu

ponto de vista, elaborou-se o quadro 3.

Quadro 3; Os planos e as necessidades da avaliacdo do pkrseon
Fonte; Elaborado a partir do texto “Apreciacéo do desamhp” (G. Amado, 197,8it. in Peretti, 2010, p.
250)

A AVALIACAO DE DESEMPENHO
PLANOS NECESSIDADES

- Exercer um controlo sobre a sua prépria producéo;
-Exercer um controlo sobre a qualidade do produtdaesua
producdo para que a organizacao seja rentavel;

- Exercer um controlo sobre a pressdo dos mercddssglientes
da concorréncia, do desenvolvimento tecnoldgiao, et
ORGANIZACIONAL | - Julgar o nivel de adaptacéo das pessoas assuédes;

- Julgar a qualidade das estruturas da organizacao;

- Avaliar as pessoas dentro do contexto do sealtrap

- Medir a eficacia das pessoas;

ECONOMICO

HUMANO

“E importante que no final de cada treinamento $sifa uma avaliagdo, porque com
ela se pode analisar a aprendizagem do funcioran® pontos que a empresa precisa
melhorar.” (Flatau e Mondini, 2012)
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA DA INVESTIGACAO

3.1. Introducéo

“A Metodologia Cientifica, mais do que uma disaiglj significa introduzir o discente
no mundo dos procedimentos sistematicos e raciobaise de formacgdo tanto do
estudioso quanto do profissional, pois ambos actaém da pratica, no mundo das
ideias” (Lakatos; Marconi, 2003, p. 17).

O Método é o conjunto de processos empregados emnwestigacdo. Segundo Cervo
e Bervian (2002, p. 23-25), ndo inventamos um nwtede depende do objecto da
pesquisa, pois toda a investigacdo nasce de algoinlepa observado ou sentido, por
isso, 0 uso do conjunto de etapas de que se semwétaxlo cientifico, para fornecer
subsidios necessarios na busca de um resultada pgyétese pesquisada.

Lakatos e Marconi (2003, p. 85) o definem do sdgumodo: [...] 0 método € um
conjunto das actividades sisteméaticas e racionss@m maior seguranga e economia,
permite alcancar o objectivo — conhecimentos vali@overdadeiros — tracando o

caminho a ser seguido, detectando erros e auxiliaadiecisées do cientista.

J& as técnica sdo os instrumentos utilizados paeaiamento de dados e informacdes para
analise e a explicacdo de aspectos tedricos estsldddo, assim importantes ferramentas
para obter os dados da pesquisa. Cada técnicanteniinalidade, um publico especifico e

agrega, cada uma a sua forma, valor ao processoatise.

Portanto, a metodologia para a efectivacdo de édoalquer trabalho cientifico € o
caminho para se alcancar a meta desejada e questétwido por métodos, técnicas,
procedimentos e etapas, isto €, o conjunto dagidadies sistematicas e racionais que

permitem atingir os objectivos tracados.

3.2. Método de pesquisa e processo de investigacao

Este trabalho desenvolveu-se por meio de uma psdpibliografica de publicacdes
impressas e digitalizadas concernentes ao tema,cooem uma pesquisa descritiva/
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guantitativa e comparativa/qualitativa de dados camfinalidade de fornecer
informagdes sobre a necessidade de as empresastdoda Construgéo Civil e Obras
Publicas do municipio de Benguela introduzirem swes politicas internas, programas
sistematicos de formacao profissional por meio piaessos de treinamento e de
capacitacdo da méo-de-obra, fundamentalmente @ageet qualificacdo profissional
nem elevado nivel académico, porém, com talentpaadade de aprendizagem, para
consequente melhoria do desempenho no trabalho qualadade e durabilidade das

obras construidas.

A pesquisa de campo, sob o ponto de vista da orderdados, € uma pesquisa de
dados primarios, colectados nas cinco empresacgmladas para o efeito, no seio dos
trabalhadores no activo, desde operadores, gestorgerentes, por meio de um

inquérito escrito com questdes fechadas e alguntesvestas directas.

A natureza da pesquisa € baseada iminentement@ad@wns duantitativos e qualitativos
que melhor permitem a comparacdo e andlise entmresadtados obtidos nas cinco

empresas inqueridas.

O principal instrumento de colecta de dados destede foi, num primeiro momento, a
consulta bibliografica e documental e num segundomemto, o questionario
estruturado com questdes fechadas, porém objectivagdo aos 254 funcionarios das

cinco empresas seleccionadas como amostra.

Os dados do questionario foram colectados nosdatmitrabalho de cada participante,
nas horas de efectividade, com o apoio de um regpeh do Departamento dos
Recursos Humanos das empresas, ap0s receberemcdestr para 0 correcto

entendimento e compreensao para o respectivo riesgitto do questionario.

No momento da colecta de dados ndo houve quaisgbstaculos quanto ao
preenchimento do questionarios, tendo-se verifiaata satisfatoria participagdo por
parte dos inqueridos em colaborar no estudo.

Também se recolheu informacdes por meio de entasvieitas aos gestores das

referidas empresas.
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Portanto esta € uma pesquisa aplicada uma vez ljaetiva gerar conhecimentos para
aplicacdo pratica, dirigidos a solucdo de um probleespecifico envolvendo informacdes

verdadeiras e de interesses local.

3.3. Definigéo do problema

O problema foi definido devido a identificacdo dmxXo desempenho das pessoas com
tarefas operacionais da maioria das empresas dorseée Construcao Civil do

municipio de Benguela e da pouca qualidade e digiadbe das obras construidas, pelo
facto de as pessoas serem recrutadas, na maier gestvezes, sem conhecimentos

suficientes para tal, no entanto com talento.

Com a pesquisa procurou-se confirmar se a principasa do baixo desempenho dos
trabalhadores é, ou ndo, a falta de programaseileatnento e de capacitacdo nas
politicas internas de gestdo de tais empresasqueras pessoas sejam submetidas a
formacdo profissional sistematica e, deste moddentlam conhecimentos mais
profundos sobre o que realmente fazem e, consexfuente, se melhore a qualidade
final das obras de construcdo bem como se tornesfisgipnais competentes e

melhorem a sua vida social.

3.4. Questdes da pesquisa

Tendo em conta os objectivos tracados elaborouése dquestdes fundamentais da

pesquisa:

13- Sera que o treinamento e a capacitacdo pet@gso de aprendizagem pratica pela
accao e por cooperacdo no exercicio da actividadbamam o desempenho das

pessoas?

23- Que resultados individuais e organizacionaisldém caso as pessoas com talentos

e habilidades sejam submetidas aos processosmmeEnto e de capacitacao?

32- Sera que as empresas de construgdo civil emguBEnprimam, nas suas politicas
internas, por programas de treinamento e de cagdoit como estratégias de
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desenvolvimento individual e social, organizacioaatle melhoria da qualidade das

obras construidas?

3.5. Fases do processo da pesquisa

A presente pesquisa realizou-se em seis fasesrherdais que foram:

12 Fase - Elaboracdo do projecto da pesquisa segiad busca de referéncias
bibliograficas e documentais em Bibliotecas, emassiteferenciados e outros lugares

afins.

22 Fase - A consulta bibliogréfica que resultauobtencéo de citacdes directas e

indirectas bem como informagdes relevantes tra@asoem fichas criadas para o efeito.

32 Fase - A compilacado e informatizacéo das indgdms recolhidas das referéncias e o
contacto com as direc¢des das empresas seleccsooati® amostra para encontros de

concertagao.

42 Fase — O trabalho de campo, com a aplicacé@eagitimento do inquérito nos locais
de trabalho e nas horas de expediente e aindagdlotete informacfes por meio de

entrevistas.

52 Fase — Compilacdo quantitativa e andlise coriipardos resultados obtidos dos

inquéritos nas cinco empresas.

62 Fase — Execucdo e revisdo de tabelas e grafiemscomo do texto no geral.

3.6. Design da pesquisa

Inicialmente o assunto da pesquisa foi observadet@dimente e, na base de conversas e
contactos com pessoas afectos a construcdo deestftduras (pedreiros, pintores,
ladrilhadores, electricistas, carpinteiros, macpias, canalizadores, engenheiros...), foi
confirmado a inexisténcia de politicas de prograd@sreinamento e de capacitacao,

isto & de formacdo profissional basica na gestamalaria das empresas do municipio
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de Benguela, o que traz como consequéncia a maagdeale pouca durabilidade das
obras, uma vez que, a grande maioria das pessoatada para as tarefas operacionais
nao tem conhecimentos praticos adequados parato, efelitos deles apenas possuem

conhecimentos abstractos, mas tém talento e caucde aprendizagem.

Dai ter-se definido o tema da pesquisa, a sua wleid, baseada fundamentalmente,
primeiro na seleccdo das referéncias bibliografeadocumentais que decorreu de
Novembro a Dezembro de 2013, seguido da respeativsulta realizada de Novembro
de 2013 a Fevereiro de 2014 em simultdneo com stragdo da redaccao e parte da
compilacdo das informacdes resultantes da consibliagréafica.

O trabalho de campo (preenchimento do questiomédigido) foi realizado durante os

meses de Marco e Abril de 2014. A aplicacdo do mefEmantecedida de encontros
formais com os responséaveis da Direccdo das Olbitdec®s da Provincia de Benguela,
bem como dos gestores e proprietarios das refemmagresas aos quais foram
detalhados os objectivos da pesquisa, tendo 0s osesotaborado no ajustamento das

guestdes.

A compilacao dos dados colectados no terreno fdestws a medida que se recolhia os

referidos inquéritos até ao seu término, tendodtuegproximadamente 3 meses.

O processamento dos dados foi realizado mediariteatyos informaticos. Para o
processo de preparacao das informacdes para dda@sguem processadas, realizou-se
mediante o uso do programa Microsoft Excel e MiofiosVord, na sua versao para
Windows Vista, facilitando a compilacdo dos dadosimda outros programas de

informatizacgé&o.

3.7. Populacédo e Amostra

A populagdo (universo) desta pesquisa € de 50 samprda qual foi retirado uma
amostra de 10%, isto é, 5 empresas, todas locaizadcom sede no municipio de

Benguela e inscritas na Direccdo Provincial da €ogdo e Obras Publicas, requisito

primario para o seu funcionamento e aquelas con® aesb0 funcionarios.
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Optou-se por uma amostra aleatéria de 254 indigidias 326 previstos, como se pode
ver, distribuidos representativamente pelas cimpresas, nomeadamente, 46 dos 62
funcionarios da empresa Poliobra-Construcdes Qigas, 70 dos 88 funcionarios da
empresa Benguela-Construcbes Lda., 50 dos 58 fuémis da empresa Corma-
Construcdes Lda., 48 dos 58 funcionéarios da emgitessul-Construcdes Lda. e 40 dos
60 funciondrios da empresa Organizacbes Framita., Lid@idindo a pesquisa,
fundamentalmente, sobre os funcionarios opera@onai activo, que constituem o

segmento mais importante do universo da pesquisa.
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CAPITULO IV: ESTUDO EM EMPRESAS DE CONSTRUCAO CIVIL E
OBRAS PUBLICAS DO MUNICIPIO DE BENGUELA — ANGOLA

4.1. Introducao

O municipio de Benguela encontra-se situada na amesite de Africa sob o paralelo
12° 34’ 17" hemisfério austral e o meridiano 132’ 230" leste de Greenwich
(Bolota,1967, p.37). E 0 municipio sede da prodrmmm o mesmo nome, esta que

comporta 10 municipio na sua totalidade, quatrbtoxal e seis no interior.

A provincia situa-se no centro — oeste de Angdlearagendo uma area de 39.826,83
Km? dos quais 5.783 Kmé area urbana e 34.038 K area rural como ilustra o

gréfico 1.

Grafico 1 — Cobertura geografica urbana/rural da provinei@enguela.

14,52%

m Area rural

® Area urbana

85.48%

Fonte: Ministério do Planeamento, 2013.

O municipio de Benguela é também conhecida condaale das Acacias Rubras pelas
inlmeras acéacias espalhadas por toda a cidadeouFeeno segundo maior centro
comercial e o segundo maior mercado de trabalhoisléle Luanda, a capital do pais.

O municipio sede € onde se localiza a amostra tilelee® possui uma extensdo de

2.110 Knf sendo a cidade mais antiga do sul de Angola, fumdad 1617 pelo
Portugués Manuel Cerveira Pereira. (Bolota, 196%4)p
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O Sector de Construcdo e Obras Publicas em Angofag em todos os ex-territérios
do ultramar portugués, foi criado com a denominagémal de Direccdo-Geral das
Obras Publicas e Comunicac¢des, no Ministério deabiar, pelo Decreto-Lei n°® 41169
de 29 de Junho de 1957. Segundo este Decreto-BeDireccao-Geral das Obras
Publicas e Comunicacgfes € o 6rgdo executivo atdavésial se exerce, normalmente, a
accdo orientadora do Ministério do Ultramar nostages da Obras Publicas e das
Comunicacbes e que tem simultaneamente por funpéestar apoio técnico

especializado aos servi¢os correspondentes daspias/ultramarinas.

A orgéanica da Direccdo-Geral das Obras Publicasraudicacdes foi promulgada no
ano 1958 no Boletim Oficial de Angola, pelo Decreto41787, | série, n°® 35 de 27 de
Agosto. Segundo este Diploma, no artigo 1°, p. ‘®l@mpete a Direccdo-Geral das
Obras Publica e Comunicagfes, no aspecto exec@igapervisdo técnica de todo o
labor de estudo, projectos e construcdo de obtagps no ultramarino portugués”

Apoés a Independéncia de Angola em 1975, novasmefre leis foram criadas e
promulgadas pelo novo Governo. Foram assim estabategeograficamente as novas
provincias e todos os 6rgdos administrativos dadéshas respectivas provincias.

Aparece a actual Direccao Provincial das Obrasiéaglde Benguela, como todas as
outras direc¢des do sector em todas as provinoigsid, conjuntamente com o actual
Ministério da Construgcdo — antes com outras desigs - que € o0 0Orgdo da
administracdo publica responsavel pela politicaGliverno no dominio das obras

publicas, construcao civil e materiais. (Decreiofe02/07 )

De acordo com Artigo 322 ponto 1 do Decreto-led207 de 03 de Janeiro de 2007, o
Sector da Construcao Civil em Benguela esti saltedatda Direc¢do Provincial das
Obras Publicas que é um 6rgdo administrativo dadestAngolano que depende
organicamente, administrativamente e funcionalmedt® Governo Provincial,

representante maximo do Governo Central da Re@itécAngola.

Ainda o mesmo Decreto-lei, o artigo 322 ponto freeque o Ministério da Construcéo
em Angola, como 6rgdo maximo do sector, prestacapmtodoldgico e técnico a

Direccdo Provincial das Obras Publicas atraves aeador Provincial de Benguela.
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E dirigida por um Director Provincial, nomeado pdespacho do Governador
provincial, ouvido o Ministro da Especialidade (DF5érie, N° 142, de 29 de Junho de
2010, artigo 33°). Rege-se por um regulamento rinteaprovado por despacho do
Governador Provincial. (DR, | Série, N° 142, ded22Junho de 2010, artigo 35°).

A Direccdo Provincial das Obras Publicas de Beragestdo anexas todas as empresa
de Construcao Civil da provincia quer nacionai®rastrangeiras. Esta Direccéo € que

as orienta quanto as leis e principios estabelsg@dtn Estado Angolano.

4.2.Breve caracterizagdo do campo de pesquisa

O campo de pesquisa abrange cinco empresas do dec@onstrucao Civil e Obras

Publicas do municipio de Benguela - Angola, setewias para o efeito,

nomeadamente a empresa Polibra-Construcbes Civés, lad empresa Benguela—
Construcdes Lda., a empresa Corma—Construcoes d @mpresa Ecosul-Construcdes
Lda. e a empresa Organizacbes Framita Lda., tool@mssede na mesma localidade.
Estas, por serem, de entre as dezenas de empeesastor existentes no municipio, as
gue apresentam um numero consideravel e reprasenth trabalhadores no activo

(acima de 50 pessoas) e maior organizacao na sté#oge

Todas elasencontram-se inscritas na Direcgao Provincial a®s@ucao e Obras
Publicas e dedicam-se a construgéo de infra-esasifisicas na provincia de Benguela,

quer privadas, quer estatais.

4.3. Perfil da Amostra:

O principal perfil da amostra consiste em ret¢psssemelhantes que determinadas
empresas do sector de Construcdo Civil do muniafigioBenguela apresentam tais
como: pessoas que exercem a actividade de constdaciéfra-estrutura, mas que nao
possuem formacao profissional para o efeito, t&ixabnivel de escolaridade, mas com
talento e capacidade de aprendizagem e uma en@tessidade de treinamento ou de
capacitacdo para um maior desempenho das suasidad#v e um maior

desenvolvimento na vida social.
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Para representar as cinco empresas foram seledomoan total de 254 funcionarios a
partir dos quais se obtiveram as informacoes @lgetou os dados obtidos e desejados

da pesquisa.
4.3.1. A empresa Poliobra-Construgdes Civis Lda.

De acordo com os documentos facultados pela Diceat#i empresaPoliobra-
Construcdes Civis Lda., esta emprésama Sociedade por Quotas. Foi constituida em
21 de Novembro de 2008 por escritura lavrada nod€GarNotarial de Benguela onde
se encontra matriculada sob 0 N° 3910 e puddice Diario da Republica de Angola
N° 40, Il Série de 2 de Marco de 2009, sendo detardo Alvara de Construcdo N°
275/EOP/ 2008.

Tem a sua Sede Social situada na rua Infante Dridies, N° 2, 1° andar Bl.1-Esc.1,

no municipio de Benguela.

Os objectivos da Sociedade, tal como se enconfiaidie no pacto social inicial, é

desenvolver-se na érea de Construcao Civil, corecepdestaque para a obra privada
em vertente habitacional e comercial, obras PUbkceeabilitacdo urbana, ou qualquer
outro ramo de actividade comercial ou industriad Qg sécios resolvam explorar e que

seja permitido por lei.

A empresa tem um quadro técnico permanente gquguasse seu funcionamento.
Todos os equipamentos utilizados sdo modernos evesdiicados e reparados nas
oficinas da propria empresa por pessoal capacpads o efeito, 0 que permite uma

melhor conservacao/reparacédo em tempo Util.

A empresa possui um estaleiro, sendo a area cober?500me 7500m descobertos

para estoque de materiais pesados.
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Figura 10: Organograma da empresa Poliobra-Construcdes IGiais
Fonte Direccdo Administrativa da empresa
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4.3.2. A empresa Benguela-Construcdes Lda.

A documentacao facultada pela empresa refere @emguela-Construcbes Lda. € uma
empresa angolana de responsabilidade limitadalaceen Abril de 2002 e registada no

Cartério Notarial de Benguela sob o alvara n° E53P/2004.

Tem a sua sede localizada no Bairro do Calomb@@diea Industrial fi do municipio
de Benguela. Dedica-se a construcdo de todo tipeddéios, privados e publicos,

equipamentos sociais, execucao de infra-estrutuestradas.

Segundo Fernando Vidinha, presidente da empréaaBenguela-Construgdes Lda.
tem como politica interna desenvolver a actividemi® elevado sentido ético, orientada
para a satisfacdo dos clientes e ser reconhecitda cona empresa de referéncia no

mercado da construgdo e obras publicas, pela cémpate qualidade na realizacéo de

' O municipio de Benguela esta subdividido em zordmtacionais e industriais. Desta Ultima existem
duas, nomeadamente a Zona Industria | a norteddaeie Zona Industrial Il & sul.
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empreitadas e capacidade de contribuir para o delsémento da Republica de Angola

no geral e em particular do municipio de Benguela.”

De acordo com Fabio Barradas, administrador técdemoempresa: "A Benguela-
Construcdes Lda. esta vocacionada e capacitadalpseavolver projectos de obras, 0
que Ihe permite executar empreitadas tipo “chaven@a’ e que incluam a concepgéo,

projecto e construgao.”

No que respeita a gestdo dos recursos humanos, leéio Barradas diz: “ Esta assenta
na constante valorizacdo dos seus funcionariosled&gnicos ha operarios, de acordo

com um sistema de formacao continua implementacdonmmaesa.”

Figura 11: Organograma da empresa Benguela-Construcdes Lda..
FonteDireccdo Administrativa da empresa.
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4.3.3. A empresa Corma-Construc¢des Lda.

Segundo documentos fornecidos pela empresa, a &oomstrucoes Lda. € uma
empresa de direito angolano constituida em 25 dé Ma 1991 sob forma de
Sociedade por Quotas, de responsabilidade limaagulzblicado no Diario da Republica
de 11 de Julho de 1997, Il Série, N°33.
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Tem a sua sede na rua Bernardino Correia N° 43stegxara dar respostas adequadas
as solicitacOes provenientes do mercado nacionabarfase em que Sao constantes as
transformacdes e remodelacbes da arquitectura neceEm que a inovacdo e a

produtividade sdo denominadores comuns.

Possui um estaleiro dividido em seccdes de serrall@arpintaria e mecanica e ainda

um armazéem onde se pode aceder a qualquer tipatdeiahou de equipamento.

Segundo Vanessa A. Costa Pinheiro, administradaraCdrma-Construgbes Lda.:
“Somos uma empresa de Construgéo Civil, sedeadaun@ipio de Benguela — Angola
e com filiar na cidade de Luanda, capital de Angélanossa actividade baseia-se na
Construcédo Civil e somos uma empresa provedoraedecss, desde a concepcéo,

fornecimento, instalagéo e até manutencao.”

De acordo com Carlos A. P. Pinheiro, so6cio maiodtdla empresa, a Corma-
Construcdes Lda. € uma empresa preocupada comooambiente e com a seguranca
dos seus funcionarios, tendo como regra obrigatdriaeguinte: “as pessoas que
estiverem no interior de uma obra - funcionarigs;dis e visitantes - devem fazer uso

de capacetes, botas, luvas e mascaras de proteccéao.

A Corma—Constru¢gbes Lda. tem ainda associado @/@owe as Organizagbes Sociais
nao-governamentais cuja politica € a de apoiar @is oarentes, proporcionando-lhes
momentos de bem-estar, alegria e diversdo, terslmagolitica filantropica versada,

fundamentalmente para as criancas e aos idosos.

De acordo com Vanessa pinheiro, administradora @ian&-Construcdes Lda. dentro
das responsabilidades sociais a empresa apoiacémamente programas de
organizacdes para ajuda aos toxico-dependenter, aepentos desportivos e apoia na

reabilitacdo de escolas para reaproveitamento leameaghento das infra-estruturas.
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Figura 12: Organograma da empresa Corma-Construcdes Lda.
FonteDireccdo Administrativa da empresa
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4.3.4. A empresa Ecosul-Construcgdes Lda.

Os documentos fornecidos pela direccdo da emptesta@ que, a Ecosul-Construcdes
Lda. € uma empresa de direito angolano fundadaletde Fevereiro de 1992 sob forma

de Sociedade por Quotas, de responsabilidade tiaita
E uma empresa que nasceu da fusio de dois érgéomadamente a Direccdo
Provincial de Edificacdes e o Nucleo da empresaredipUEE. a quando do processo

de privatizacdo que ocorreu de 1991 a 1993 emdddwaitério angolano.

Esta inscrita no Cartorio Notarial de Benguela gemritura lavrada n°170-C nas folhas
33 a 36 V e publicado em Diario da Republica, éti€ de 7 de Outubro de 1993.

A empresa tem a sua sede localizada na rua Alexahehculano N°58 no municipio de

Benguela.
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Segundo informagdes fornecidas por Osvaldo M.Sogos, Director Geral, a Ecosul-
Construgdes Lda. tem como pacto social a constragihontagem de infra-estruturas

basicas, terraplanagens de estradas, obras pulpifogectos e orcamentos.

De acordo com Eurico Maria C. Pereira, Director niéz. “A Ecosul- Construcdes

Lda. € uma empresa que evoluiu ao longo dos temlaogando, desse modo, a sua
organica de trabalho através de parcerias com aglesd privadas e publicas,
abrangendo, assim, uma multiplicidade de accOe&s dpmonstram a experiéncia
adquirida e que se reflecte no mercado nacionaoa@sponder eficazmente as suas

necessidades.”

Figura 13: Organograma da empresa Ecosul Lda.
Font®ireccdo Administrativa da empresa
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4.3.5. A empresa Organizac¢des Framita Lda.

A empresa Organizacoes Framita Lda. € uma Soedadpresarial por quotas

integralizadas.
Tem como objecto, os servigcos de Construcado Ci@beas Publicas e o comércio de

pecas de automoveis, sendo representante oficialayamta de Angola S.A. no

municipio de Benguela.
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A empresa tem 0s seus escritorios situados na omirgos do O, N° 5 e 7, no
municipio de Benguela, tendo sido fundada por FsaodMiranda Tavares em 12 de

Outubro de 1992, como rege na documentacao apaesent

Segundo o seu Administrador, o senhor FranciscarMa Tavares, a empresa alberga
no seu quadro de pessoal sessenta e nove funo®ndesde administrativos, dirigentes

e operacionais.

De acordo com a documentacdo apresentada e devitamensultada, na area de
Construcdo Civil, desde a sua fundacdo, a empreseu®u inUmeras empreitadas,
desde reabilitacbes de edificios a construcdo deutems de base, tendo a
responsabilidade social de apoiar o Sector da Adtraigdo do Estado do municipio, na

melhoria de condig8es fisicas das estruturas essolailitares e de saude publica.

Figura 14: Organograma da empresa Organizacdes Framita Lda.
FonteDireccdo Administrativa da empresa.
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4.4. Resultados e discusséo da pesquisa
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4.4.1. Discricdo dos resultados da pesquisa
De inicio, cabe destacar os resultados obtidosengwesas pesquisadas que podem

verificar-se através do percentual das respostagerad de cada item do instrumento

aplicado, constante no anexo | e que se encontaaiabela A em anexo |l.
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Os resultados foram primeiramente analisados dmafandividual (ver anexo |ll,
tabelas , B, C, D, E e F), por empresa e posteéntencompilados como dados unicos,

estes que sao os analisados e comparados at@kddfipresente trabalho.

Os dados da pesquisa no sector da Construcdo €i@bras Publicas, apontam a
presenca maioritariamente masculina, constituirijd% da populagéo e apenas 14,6%

constitui a parte feminina.

Tais dados reflectem uma tradicdo de forte pae@@p dos homens no ramo da
construcao civil em Angola e, em particular, no roijmo de Benguela como mostra o
gréfico 2.

Gréfico 2: Sexo

Masculino

Feminino
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O estudo mostrou que 48,9% dos funcionarios dasremap pesquisadas sao
maioritariamente jovens com idades compreendidie es 20 e 30 anos, diminuindo a
percentagem a medida que hd aumento da idade. 25&5&% entre os 30 e 40 anos,

5,4% entre os 40 e 50 anos e 10,2% acima dos ) emmo se pode ver na tabela 1 e

no gréfico 3.
Tabela 1 Faixa etaria dos inqueridos
Poliobra- Benguela- Corma- Ecosul — Organiz. Total
Faixa etaria C. Civis Construcdes Construcdes Construcdes Framita | Inqueridos
Lda. Lda. Lda. Lda. Lda.

N° | % Na % Ne° % No° % N° | % No° %
20/30 ANOS 20 | 44 35 50 27 54 24 50 18 | 45 | 124 | 48,9
30/40ANOS 12 | 26 11 16 13 26 15 31 14 | 35 65 | 25,5
40/50/ Anos 6 13 14 20 10 20 5 11 4 10 39 | 154
50/60 Anos 8 17 10 14 0 0 4 8 4 | 10 | 26 | 10,2
T.- empresa 46 | 100 70 100 50 100 48 100 40 | 100 | 254 | 100
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Grafico 3: Faixa etaria dos inqueridos
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Quanto a nacionalidade, o estudo mostrou que afdénd% dos inqueridos é de méo-
de-obra estrangeira, sendo a grande maioria argjoksta que representa 84,6%,

podendo observar-se no gréfico 4.

Grafico 4: Nacionalidade dos inqueridos
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Como pode-se ver na tabela A anexo Il, todos osgeindos sabendo ler e escrever,
muito embora o nivel de escolaridade varie, predanmdo o Nivel Secundario (da 72 a
92 classe) que representa 37%, enquanto o NiveloMéd 102 a 122 classe) representa
20,5%, 15,4% tem o Nivel Superior (Licenciatura,sii@do e Doutorado), 10,6%
possui 0 Nivel Primario (da 12 a 42 classe) e 1@&sProo Primeiro Ciclo de escolaridade

(da 5° a 6° classe) como mostra a tabela 2 e c@f
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Tabela 2 Nivel de escolaridade

PoIiopr.a- Benguel?- Corma- Ecosul - Orgar)iz. Total
Nivel de C. Civis Construgdes | Construgdes | Construgdes Framita Inqueridos
escolaridade Lda. Lda. Lda. Lda. Lda.

Ne | % Na % N° % N° % N° %
12/ 42 Classe 2 4 9 13 6 12 6 13 4 10 2T 106
53/62 Classe 2 4 14 20 8 16 12 25 6 15 42 16,5
78/92 Classe 18 | 40 20 29 18 36 18 37 20 50 A 37
Nivel médio 14 | 30 17 24 10 20 7 14 4 10 5p 20,5
Nivel superior 10 22 10 14 8 16 5 11 6 15 3P 15,4
Total- empresa | 46 | 100 70 100 50 100 48 100 48 100 254 100

Grafico 5: Nivel de escolaridade dos inqueridos
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Constata-se que em todos os niveis de escolaridadeabalhadores operacionais,
porém, apenas no nivel mais alto, o Superior, emli@ja também operacionais,
encontra-se a maioria dos gestores e trabalhadomegsargos de chefia, o que significa
gue ha uma relacao directa entre o nivel de estatler com o cargo ou funcdo que se
ocupa: 76,4% tém funcéo operacional, 17,7% témocdegchefia, 5,1% sao gestores e

apenas 0,8% é proprietario, podendo observar-sabeta 3 e no grafico 6.

Tabela 3 Cargo ou funcdo que ocupa

Poliobra- Benguela- Corma- Ecosul - Organiz. Total
Cargo ou C. Civis Construcdes Construcdes Construgdes Framita -
Inqueridos
funcéo Lda. Lda. Lda. Lda. Lda

N° % Na % N° % N° % N° % N° %
Proprietario 2 4 0 0 0 0 0 0 0 0 2 0,4
Gestor 2 4 7 10 2 4 2 4 0 0 13 51
Chefia 12 26 12 17 5 10 6 13 1 25 45 17,7
Operador 30 66 51 73 43 86 40 83 30 75 194 76,4
Total- empresa | 46 100 70 100 50 100 48 100 40 100 254 100
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Gréfico 6: Cargo ou funcdo que tem na empresa
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Quanto ao ter ou ndo uma qualificagcdo ou profisgicector de Construcao Civil e
Obras Publicas, o estudo mostrou que 69,7% do®iitps responderam que “sim” e

30,3% que “n&o”.

Dos que responderam negativamente, 16,1% afirmgteentraram para o sector por
necessidade, 10,7% por gosto a profissdo, 1,6%agbemto, 1,9% com interesse em
aprender, nenhum ingressou para fazer carreira/€®%8ao respondeu a questdo, como

mostra a tabela 4 e o gréfico 7.

Tabela 4 Razao de aderéncia ao Sector de Construcéo Civil

Poliobr_a- Benguel:a- Corma-~ Ecosul - Orgar_1iz. Total
Razdes. de C. Civis Construcdes | Construgbes | Construgbes | Framita -
aderéncia ao Lda. Lda. Lda. Lda. Lda Inqueridos
sector de C.C. N | % N % N° % N° % N° | % | N° | %
Necessidade 6 13 14 20 9 18 4 8 8 2% 41 161
Gosto 2 4,5 17 24 5 10 3 6 0 0 27 107
Talento 0 0 0 0 2 4 2 4 0 0 4 1,6
Aprender 2 4,5 0 0 3 6 0 0 0 0 5 1,9
Carreira 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
NR 36 78 39 56 31 62 39 82 3 80 1y7 69,7
Total- empresa 46 | 100 70 100 50 100 48 100 40 100 254 100
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Grafico 7: Razdo de aderéncia ao sector de Construgéo Civil
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Apesar da grande maioria dizer ter conhecimenttsesa profissdo, representando
67,7% e 32,3% dizer que "ndo”, observou-se queasui43.4%), antes de entrarem
para o sector de Construgdo Civil, trabalhavam eamras actividades, 42,5%

trabalhavam por conta préopria e 14,1% estavam daesgados, tendo o seu primeiro
emprego no sector. (Ver tabela 5 e grafico 8)

Tabela 5 Ocupacao anterior

Poliobra- Benguela- Corma- Ecosul — Organiz. Total
Ocupacéo C. Civis Construcdes| Construgdes | Construcdes Framita Inqueridos
anterior Lda. Lda. Lda. Lda. Lda

Ne % Na % Ne % N° % N° % N° %
Outro ramo 20 44 18 26 24 48 28 58 20 50 110 434
Por conta prépria 16 35 39 56 21 42 16 34 14 4 108 425
Desempregado 10 21 13 18 5 10 4 8 4 10 36 141
Total- empresa 46 100 70 100 50 100 48 100 40 100 2p4 100

Grafico 8: Ocupacéao anterior
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Pela tabela 6 e pelo grafico 9 verificou-se que tdaisalhadores inqueridos, a grande

maioria sempre residiu no municipio de Benguel@,6), enquanto 39,4% deixaram

0s seus locais de origem em busca de melhoresgéasdile trabalho.

Dos que deixaram as suas localidades 27,6% vieeanomhs diversas do pais e 11,8%

sdo oriundos do estrangeiro e o restante 60,6%liwesempre no municipio de

Benguela.
Tabela 6 Origem dos trabalhadores
PoIioI_or_a— Benguel:sl- Corma- Ecosul - Orgar_1iz. Total
Origem dos C. Civis Construgdes | Construgdes | Construgdes | Framita Inqueridos
trabalhadores Lda. Lda. Lda. Lda. Lda

Ne | % N2 % Ne % Ne % Ne | % Ne %
Ext. de Benguela 18 39 31 44 8 16 7 15 6 15 0 27
Ext do pais 6 13 17 24 3 6 4 8 0 0 30 11
Benguela 22 | 48 22 32 39 78 37 77 34 85 154 6
Total - empresa 46 | 100 70 100 50 100 48 100 4 100 254 1

Grafico 9: Origem dos trabalhadores

No exterio de Benguel-

No estrangeiro

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 709

,6

00

Observando ainda a tabela 7 e o grafico 10, podesseque maior parte dos que

trabalham no sector de Construcdo Civil no muricg® Benguela, em particular nas

empresas que foram objecto deste estudo, 34,8%ne@s@m que entraram para o

sector por necessidade, 27,1% por gosto a profig2édé por possuir conhecimentos no

ramo, 15% foram recrutados pela empresa e aperi® 3aderiu o sector por

curiosidade.
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Tabela 72 Como aderiu a profisséo do sector de Construgéb C

Como aderiu a Poliobra- Benguela- Corma- Ecosul — Organiz.
o L ~ ~ ~ . Total
profissdo no sector C. Civis Construcdes | Construgdes | Construgbes | Framita Inqueridos
de C.C. Lda. Lda. Lda. Lda. Lda
N° % N2 % N° % N° % N° | % N° %
Curiosidade 0 0 0 0 2 4 4 8 | 2 5 8 3,1
Necessidade 14 30 25 36 18 36 13 27| 18 | 45 | 88 | 34,8
Recrutamento 2 4 9 13 7 14 16 34| 4 10 | 38 15
Gosto a profissédo 18 | 40 15 21 15 30 11 23| 10| 25| 69 | 27,1
Conhecimentos 12 | 26 21 30 8 16 4 8| 6 15 | 51 20
Total- empresa 46 | 100 70 100 50 100 48 10(d 20 DO 254 100

Gréfico 10: Como aderiu a profissédo no Sector de Construcgéo Ci
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Pode-se perceber pela tabela 8 e pelo grafico Elsdo varias as razdes de 0s
individuos que viviam, quer no exterior de Benguelaer no estrangeiro, terem-se

fixado no municipio sede da provincia, predominaaduestao financeira com 12,6%,

seguido de 7,9% por estarem desempregados. 6% djzerse fixaram no municipio

por questdes familiares, 1,9% por terem problen@sais de sobrevivéncia nas

localidades onde viviam anteriormente, 4% para re@isgionalizarem e 60,6%, que

corresponde a maioria, ndo respondeu a questderpar residéncia fixa no municipio.
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Tabela 8 Razdes de fixacdo no municipio de Benguela

Poliobra- Benguela- Corma- Ecosul — Organiz. Total
Razdes de fixacio C. Civis Construgdes | Construgdes | Construgbes Framita Inaueridos
em Ben uelag Lda. Lda. Lda. Lda. Lda q

9 Nl % | N[ % | N°| % | N| % | N| %] N %
Gosto 6 13 7 10 4 8 1 2 0 0 18 7
Q. financeiras 6 13 13 19 2 4 7 15 4 10 32 126
Desemprego 4 9 11 16 2 4 3 6 0 0 20 7,9
Q. familiares 6 13 7 10 0 0 0 0 2 5 15 6
P. Sociais 0 0 5 7 0 0 0 0 0 0 5 1,8
Profissionalizar 2 4 5 7 3 6 0 0 0 0 10 4
NR 22 | 48 22 31 39 78 37 77 34 84 154 60,6
Total/ empresa 46 | 100 70 100 50 100 48 10d 40 100 254 100

Gréfico 11: Razbes de fixagdo no municipio de Benguela

Por gosto
Por g. financeiras
Por desempreg
Por g. familiares
Por. probl. Sociais

P. profissionalizar

0% 5% 10% 15%

Também verificou-se que 20,6% dos inqueridos vieaminhos e a maior parte, que
corresponde a 79,4%, vive com outras pessoas. Deassoas 73,2% tém lacos
familiares com os inqueridos e apenas 6,2% n&o.dp@oas pessoas conhecidas e

amigas.

Grande numero, (45,2%), aufere salario baixo. Esig®spondem ao grupo que exerce
a actividade operacional e que possuem um niveléatiao entre o Primario e o
Secundario. 42,6% aufere salario razoavel e possugisua maioria, o Nivel Médio de
escolaridade. Apenas 12,2% aufere um salario Bi#éste grupo, a maioria possui o

Nivel Superior de escolaridade e ocupa cargo @egho e chefia..
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Em relacdo ao tempo do exercicio no sector de @Qmést Civil percebe-se que um
namero significativo, (32%), trabalha a tempo ad&svel, entre 2 a 5 ano. O restante
encontra-se distribuido em percentagens, tambénsjdaraveis, com a excepc¢ado dos

que trabalham a menos de um ano, estes que refamesapenas 2,4% da mao-de-obra

como se Vé na tabela 9 e o gréafico 12.

Tabela 9@ Tempo de exercicio no sector de Construcao Civil

PoIiollor.a- Benguelg - Corma- Ecosul - Orgar)iz. Total
Tempo de exercicio C. Civis Construgdes | Construgdes | Construgdes | Framita Inqueridos
no sector de C. Lda. Lda. Lda. Lda. Lda
Civil No | 9% | Na % No | 9% | No | 9% | N 9% | o | NO
Menos de 1 ano 0 0 0 0 3 6 3 6 0 0 6 2,4
De 2 a5 anos 18 39 24 34 10 20 11 23 18 45 g1 32
De 6 a 9 anos 8 17 11 16 6 12 9 19 12 3( 46 18,1
De 10 a 12 anos 2 5 9 13 9 18 12 25 6 15 38 14,9
De 13 a 15 anos 2 5 8 11 6 12 5 10,5 2 5 23 9
De 16 a 19 anos 8 17 12 17 10 20 5 10,5 2 5 37 146
Acima de 20 anos 8 17 6 9 6 12 3 6 0 0 23 9
Total/empresa 46 | 100 70 100 50 100 48 100 40 100 254 100

Grafico 12: Tempo de exercicio no sector de Construcéao Civil
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Ao longo do estudo efectuado e das informacOes itadas pode-se perceber que,
embora a maioria ja trabalhe ha algum tempo nmsele Construgdo Civil, apenas
48,8% dos trabalhadores beneficiaram de Treinamerde Capacitacdo. O restante,
(51,2%), trabalha diariamente, sem no entanto gafruido de qualquer formacao de

capacitacdo nem de nenhum treinamento especifico.
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Dos treinados, (48,8%), o estudo mostra que ap2hd8 usufruiram de treinamento
por conta da empresa em que trabalham enquant&o2&#. Deste segundo grupo,
11,4% custearam o treinamento do seu proprio b&sd4,9% usufruiram de

treinamento por conta de outra organizacao ondbaltraram anteriormente. Ja 51,2%

nunca tiveram treinamento ou capacitagdo alguma gmde-se verificar no grafico 13.

Grafico 13: Relacionados ao treinamento e a capacitacao
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Os 124 treinados (48,8%) da totalidade dos ingasridisseram que depois dos
processos de treinamento e da capacitacao vearficamelhorias significativas na sua

vida profissional e, consequentemente, na vidabkoci

As melhorias verificadas na vida profissional d@¢ ireinados pode-se ver na tabela
10, em que as percentagens correspondem a cadaespondido positivamente ou
negativamente. Todos disseram que tiveram melleonianais que um item, depois de

terem passado por um ou mais processos de treit@mene capacitacao.
Verifica-se, ainda, pela mesma tabela, que predmmm item 2 que se refere ao

aumento do desempenho no trabalho, seguido das3teh 5, 1 e 8 enquanto nos itens

6 e 7, apenas 3,2% e 4,8% treinados respondeiiar € a maioria respondeu “ndo”.
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Tabela 1Q Melhorias verificadas na vida profissional apdsetnamento
e a capacitacao.

DOS 124 TREINADOS

ITENS SIM | % [NAO | %
1 | Mais auto estima e auto confianga 47 38 17 62
2 | Maior desempenho no trabalho 102 8p2 22 17,8
3 | Mais capacidade e competéncia operacional 79 63,5 |486,3
4 | Mais rapidez na execucao do trabalho 9 63,7 U5 336,
5 | Mais qualidade e maior perfeigdo no trabalho 65 452,59 | 47,6
6 | Melhor remuneragéo 4 3,2 120 96,8
7 | Promocéo 6 4,8 118 95,2
8 | Respeito e consideragdo por parte da chefia 34 2790 | 72,6

Quanto as empresas introduzirem nas suas polititermas programas sistematicos de
treinamento e de capacitagdo da sua méao-de-ob%a, r8Sponderam_“sim”, ser de
importancia capital para melhoria do desempenhotrabalho, 15% responderam

“talvez” e nenhum disse “nao”.

O estudo mostrou que 80,7% dos inqueridos sdo dadopque 0Ss programas
sistematicos de treinamento e de capacitacdo degeda responsabilidade financeira e
material quer da empresa, quer do Governo Locgbaneeria. Ja 5,9% disseram ser da
responsabilidade Unica do Governo, enquanto 13,46 da opinido ser da

responsabilidade exclusiva da empresa.

No que refere a transmisséo do aprendizado ducenpgocessos de treinamento e de
capacitacao, da populagdo consultada, 83% afirmgreerdeve ser feita nos locais de
trabalho e durante as horas de expediente, 15,486rdm que o aprendizado deve ser
transmitido em centros de formacao especializadapemas 1,6% respondeu ser no

local de trabalho, porém, ndo em horas de expedient

Também, 85% afirmaram que qualquer pessoa, mesmdosmacao académica, desde
gue tenha talento e capacidades, assimila os comrgos facilmente exercitando na
pratica com os demais, ao longo de processosidarnrento e de capacitacdo, podendo,
deste modo, elevar o0 seu desempenho profissiorapdRdeu “talvez” 15% e nenhum

“ndo”. (ver tabela A anexo Il, questbes 262 e 272)
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Quanto ao treinamento e a capacitacao influencianemnao no desempenho do
trabalho, 213 elementos, (96%) sao da opinido gum’, embora o nivel de influéncia
varie, como mostra a tabela 11. Destes 96%, 83,8%@m@m que o treinamento e a
capacitacao influenciam muito no desempenho ddalina enquanto, 12,2%
responderam que influenciam num nivel médio e 3,p% ndo terem certeza,
responderam que “talvez” o treinamento e a capgotanfluenciem no desempenho do
trabalho. Nenhum dos inqueridos respondeu queeinia pouco e 0,8% respondeu que

o treinamento e a capacitacao “nao” influenciamanaa desempenho do trabalho.

Tabela 11 Nivel de influéncia do treinamento e da capaéibago desempenho

do trabalho.
Poliobra- Benguela - Corma - Ecosul - Organiz. Total
Nivel de influéncia | C. Civis Construcdes | Construgdes | Construcbes Framita Inqueridos
no desempenho do Lda. Lda. Lda. Lda. Lda.
trabalho N | % [ Na| % | N | % | N | % | Ne| % | Ne| %
Muito 40 | 87 | 58 83 41 82 42 87 32 80 | 213 | 83,8
Pouco 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Sim Médio 6 13 4 6 9 18 6 13 6 15 31 | 12,2
N&o 0 0 0 0 0 0 0 0 2 5 2 0,8
Talvez 0 0 8 11 0 0 0 0 0 0 8 3,2
T- Empresa 46 | 100| 70 100 50 100 48 100 | 40 | 100 | 254 | 100

Sobre a qualidade e a durabilidade das obras d&ragéao, 95,2% dos consultados
afirmam que so é possivel guando a mao-de-obraléecedora daquilo que realmente
tem de fazer. Para tal, s0 as pessoas capacitaldgasdamente treinadas sdo capazes de
apresentar excelentes resultados. Ainda, 4,8%p@ssuirem duvidas, responderam que

“talvez” as obras de construcdo sejam mais dur&aeifeitas por pessoas treinadas,
engquanto nenhum respondeu “nao”.

No que refere aos gestores, 78% acham que elesgaéem responsabilidades quanto
ao desenvolvimento profissional das pessoas acea®ico, ja que deles depende a
sobrevivéncia das empresas. Por isso, 0s gestexesndpreocupar-se em treinar e
capacitar a sua mao-de-obra. Outros 5,9% achanogjgestores ndo tém quaisquer
responsabilidades no que respeita ao desenvohanmofissional dos funcionarios,

enquanto 16,1% acham que talvez os gestores teegsmmresponsabilidade.
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Como forma de contribuir para o desenvolvimentofigsmnal dos funcionarios,

segundo a tabela 12 e o gréfico 14, 81,1% daseimps sdo da opinido que treinar e
capacitar € a melhor forma. Ja, 18,1%, consideram lzpsta os gestores terem a
humildade de escutar para resolver os problemasliatos relacionados com os
funcionarios no exercicio das suas actividade8% @lizem que a melhor forma de os

gestores contribuirem é controlando os seus fuaAdms e o exercicio das sua

respectivas actividades na empresa.

Tabela 12: Que devem fazer os gestores para desenvolversgioofalmente os
funcionéarios?

Poliobra- Benguela - Corma- Ecosul — Organiz. Total
Que fazer? C. Civis Construgdes | Construgdes | Construgfes Framita Inaueridos
Lda. Lda. Lda. Lda. Lda q
N° % N2 % N° N° Na % N° % N° %
Nada 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Trei. e capaci. 36 78 59 84 43 86 44 92| 24 60 | 206 | 81,1
S6 controlar 0 0 0 0 0 0 0 0 2 5 2 0,8
Esc. r. proble. 10 22 11 16 7 14 4 8 14 35 46 18,1
Total /empresa | 46 100 70 100 50 104 48 10Q 40 100 | 254 100

Grafico 14: Que deve fazer o gestor para contribuir no desemehto do
funcionario?
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4.4.2. Estudo comparativo dos resultados da pesqais

De acordo com os dados descritivos da pesquisasapados nas tabelas e nos
graficos constantes no ponto 4.4.1. e fazendo urdsa comparativa entre as cinco
empresas estudadas, verifica-se que, no que ebeixa etaria dos inqueridos, todas

elas primam por ter no seu quadro de pessoaldnados jovens.
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Funcionérios acima dos 50 anos de idade, somesmgpeesa Corma- Constru¢des Lda.
nao tem no seu quadro de pessoal pessoas demssa flxa etaria, as empresas
Poliobra-Construgdes Civis Lda., Benguela-Conseaddda. possuem um percentagem
aceitavel e as empresas Organizacdes Framita Ligeosil-Construcdes Lda. tém um

namero reduzido, como mostra o grafico 15.

Grafico 15: Faixa etaria por empresa
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Porém, comparando os resultados das cinco empgestaservando o grafico 16, entre
elas, no que respeitanivel de escolaridadeembora nenhuma das empresas apresente
no seu quadro de pessoal pessoas analfabetas,rasanfoliobra-Construcdes Civis
Lda. é a que tem funcionarios com os niveis acaménmais elevados, nomeadamente
nos niveis Médio e Superior. Quanto os niveis Riom@ o Primeiro Ciclo é a que

possui o indice mais baixo em relacédo as outras,wsna percentagem abaixo de 10%.

Todas as empresas tém em comum um indice adai&vtmbalhadores com o nivel
Secundario concluido, tendo a empresa OrganizaEfmsita Lda. 50% dos seus
funcionarios com esse nivel de escolaridade, engugresenta um nimero baixo de

técnicos com os nivel de escolaridade Médio engédielas demais empresas.

Quanto ao nivel superior, com a excepc¢do da empmszbra-Construcdes Civis Lda.
que apresenta uma percentagem acima de 20%, as ouiatro variam entre 11% a

16%, considerados, também taxas razoaveis.
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Grafico 16: Nivel de escolaridade por empresa
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Os dados mostram que a grande maioria dos tralmabeaeém qualquer uma das cinco
empresas temcupacdo operacionglisto €, 0s que executam a actividade pratica nas
varias areas de actuacdo. Dessas pessoas, umagartie outros ramos de actividade
por conta de outrem, destacando-se nesse item @esan Ecosul-Construcdes Lda.,
Corma-Construcdes Lda. e OrganizacOes Framita ¢ol@m uma percentagem entre
44% e 48%.

A outra parte, também com percentagem elevadagemasesas Benguela-Construcdes
Lda., Corma-Constru¢cbes Lda. seguido das empresamsuEConstrugdes Lda.,
Organizagcdo Framita Lda. e Poliobra-Construcess@ista. em que os funcionarios

trabalhavam anteriormente por conta prépria.
Apenas um numero reduzido de trabalhadores nas eimpresas, antes de entrarem

para o Sector de Construcdo Civil, estavam desegyagos, apresentando indices

abaixo de 10% como mostra o grafico 17.
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Gréfico 17: Ocupacao anterior por empresa
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Analisando, também, as razGes de os trabalhaderesn taderido o Sector de
Construcéo Civil, embora o maior numero preferiu abster-se de relgrppode-se ver

gue nas cinco empresas, grande parte das pessaaspara o ramo por necessidade.

De acordo com o gréfico 18, quantoragem dos trabalhadores em qualquer uma das
cinco empresas, a maior parte dos trabalhadorepreeresidiu no municipio de
Benguela onde estdo localizadas as sedes da esfemapresas. Destas, destacam-se as
empresas Organizacbes Framita Lda., Corma-Conssutda., Ecosul-Construcdes
Lda. que sdo as empresas com mais tempo de prestec&ervico no mercado
benguelense em relacdo a Poliobra—Construcdes Cia. e a Benguela—Construcdes
Lda. e apresentam uma percentagem superior a im§&aeto as duas ultima uma taxa

inferior a 50% .

As empresas Poliobra—Construgdes Civis Lda. e BdagCGonstrucbes Lda. embora
primam, também, por mao-de-obra local, possuemosmtiitbalhadores que vieram de
outras localidades do exterior do pais, 39% e 4&€pactivamente e uma percentagem

consideravel proveniente do estrangeiro, de 13%& 2

Na empresa Benguela-Construcfes Lda. tanto a mabrdeproveniente do exterior do
municipio de Benguela como a proveniente do exteiaopais € superior em relacdo as

demais empresas, enquanto a empresa Organizag&da-tala. € a Unica que nao
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possui no seu quadro de pessoal funcionarios pieves do estrangeiro. Toda a sua

mao-de-obra é exclusivamente nacional.

As empresas Corma-Construcfes Lda. e a EcosultQofies Lda. possuem um

percentagem abaixo de 10% de trabalhadores prawesido exterior do pais.

Grafico 18: Origem dos trabalhadores por empresa
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Analisando os graficos 19 e 20 verificamos queess@as que vieram, tanto de zonas
do exterior do municipio, quer do estrangeiro, so€las tiveram razdes fi®acédo no
municipio de Benguela tendo sido, principalmente os que vieram do eggi@o, a
guestao financeira e o desemprego. Os que vieranzates do exterior do municipio
foi, também, por questdes financeiras, principabmenas empresas Poliobra-
Construgdes Civis Lda. e Organizacdes Framita Lstguido do ter sido por gosto,
fundamentalmente nas empresas Poliobra-Construgorss Lda., Benguela-

Construcgdes Lda., Ecosul- Construcfes Lda. e Cooastrucdes Lda.
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Grafico 19- Razdes de Fixacdo no municipio de Benguela ppresa (Estrangeiros)
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Gréfico 20- Razdes de Fixacdo no municipio de Benguela ppresa (Nacionais)
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Verifica-se que de entre as cinco empresas a EQmndtrucdes Lda. é a Unica que tem
como politica fundamental de admissédo o processcect®itamento do seu pessoal,

embora as outras quatro também o fagam, porém anosnncidéncia.

Analisando o grafico 21 apercebe-se que as cingwemas primam no seu quadro de
pessoal por pessoas com talento, admitindo os euiera gosto pela profissdo do
Sector de Construcdo Civil, verificando-se um maiatice nas empresas Poliobra-
Construgdes Civis Lda. e Corma-Construcdes Lda. gernentagem acima dos 30%,
enquanto nas empresas Benguela-Construcbes LdasulEgonstrucdes Lda. e

Organizacbes Framita Lda. a taxa varia entre 21%6%, sendo taxas também

consideradas elevadas.
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As cinco empresas admitem pessoas ja com conheoisnsobre o sector, sendo uma
politica aplicada com maior incidéncia nas empré&d®mbra-Construgdes Civis Lda. e
Benguela-Construgcdes Lda. tendo uma taxa percemjuel varia de 26% e 30%
engquanto nas empresas Corma-Construcfes Lda. eigag@es Framita Lda. a taxa €

acima de 10% e abaixo de 20%.

A Ecosul-Construcdes Lda. € a empresa que tem ummné@mero de funcionarios que
aderiram o Sector de Construcdo Civil por ja tecemhecimentos, apresentando uma

percentagem inferior a 10%.

N&o ha funcionarios nas empresas Poliobra-Congsug@ivis Lda. e Benguela-
Construcdes Lda. que aderiram Sector de Constigdlgpor simples curiosidade pela
profissdo e nas empresas Corma-Construcdes LdasuEConstrucdes Lda. e

Organizagfes Framita Lda. a taxa € baixa, sende 2% a 8%.

Nas cinco empresas 0 maior numero de pessoas gtie adsector de Construcao Civil
foi por necessidade, apresentando a empresa Oagéez Framita Lda. uma
percentagem de 45%, as empresas Poliobra-ConsiruGdas Lda, Benguela-

Construcbes Lda. e Corma-Construcdes Lda. umaedaika 30% e 36% e a Ecosul-
Construcbes Lda. uma percentagem de 27%. Todassefedo consideradas taxas

elevadas.

Grafico 21- Formas de aderéncia ao Sector de Construcaog@ivémpresa
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Em relagdo adempo de servicoe fazendo uma analise comparativa entre as cinco
empresas estudadas, verificamos pelo grafico 22 gag empresas Poliobra-
Construcdes Civis Lda., Benguela-Construcdes Ldarganizacdes Framita Lda. nédo
existem pessoas com o tempo de servico no Sect@odstrucao Civil inferior a um
ano e os que trabalham esse tempo nas empresas-Comstrucdes Lda. e Ecosul-
Construcdes o indice é abaixo de 10%.

A maioria dos funcionarios nas cinco empresas exarcactividade do Sector de
Construgéo Civil entre 2 a 5 anos, predominande &38po as empresas Organizacdes
Framita Lda. com 45% e a Poliobra-Construcbes Qigiss com 39%, tendo as outras
empresas uma variante percentual desse tempo Halhtvaentre 20% e 34%,

considerados, também, indices elevados.

Com o tempo de servico entre 6 e 9 anos existeraaiar percentagem na empresa
Organizagcbes Framita Lda., com 30% e todas assoetrgpresas com uma variante

entre 12% a 19%, consideradas razoaveis.

Entre os 10 e 12 anos de exercicio no sector, aesacosul-Constru¢des Lda. é a
que apresenta um indice mais elevado, com 25%misesas Benguela-Construcdes
Lda., Corma-Construcdes Lda. e OrganizacOes Frdm#a apresentam percentagens
consideraveis entre 13% e 18% enquanto a empréisdf@eConstrucdes Lda. tem um

percentual inferior a 10%

Com a excepcao das empresas Poliobra-Construcdies.@a. e Organizacdes Framita
Lda que possuem um indice de 5% de funcionariogrgbalham no sector entre 13 e
15 anos, as empresas Benguela-Constru¢des Ldanacdoonstrugdes Lda. e Ecosul-
Construgdes Lda. tém percentagens entre 11% e 12%.

Em relacdo ao tempo de exercicio no sector, de 1% anos, a empresa Organizacdes
Framita Lda é a que apresenta um indice mais bd&6%, em relacdo as outras quatro
empresas. A Poliobra-Construgdes Civis Lda., a BelagConstrugbes-Lda e a Corma-
Construcbes Lda. tém uma taxa entre 17% e 20% stwjaaEcosul-Construcdes Lda.

apresenta a percentagem de cerca de 11%.
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Funciondrios com acima de 20 anos de exercicio eado6de Construgdo Civil, as

empresas Poliobra-Construgdes Civis Lda. e a C@arsstrucdes Lda. sdo as que
possuem as taxas mais altas, de 17% e 12%, engasnempresas Benguela-
Construcdes Lda e a Ecosul-Construcfes Lda. témpententagem inferior a 10% e a
empresa OrganizagOes Framita Lda. ndo possui nquselro de pessoal trabalhadores

com esse tempo de exercicio no sector.

Grafico 22- Tempo do exercicio no Sector de Construcédo @osilempresa
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Como foi ja referenciado, dos 100% dos inqueridas @nco empresas, apenas 48,8%
foram submetido a treinamento e a capacitagdo pdnsonta prépria, outros por conta

de outrem e ainda alguns por conta da empresat@imdgham actualmente.

Foram capacitados e treinados nas empresas Peliamstrucdes Civis Lda 56,5%,
Benguela-Constru¢cdes Lda 44,2%, Corma-Construcdas 34%, Ecosul-Construgdes

45,8% e a Organizacdes Framita Lda. com a taxaeteiada, de 70%.

Todos os inqueridos treinados e capacitados afirngae depois de terem sido
submetidos a esses dois processos, verificaramoneadh fundamentalmente na area
profissional em varios itens do inquérito, simudt@amente, como confirmam as tabelas

13, 14,15,16 e 17.
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No que respeita auto estima e a auto confianga(alinea 1), 45,9% do total de
treinados afirmaram que aumentou consideravelmes&ndo que na Ecosul-
Construcbes Lda. 64%, na Corma-Construcdes Lda., 4i&&Benguela-Construcdes

Lda. 35%, na Poliobra-Construc¢des Civis 31% e rgafizacdes Framita Lda 21,4%.

Nas cinco tabelas verifica-se que a maioria melhaignificativamente em varios
pontos da sua vida profissional, fundamentalmeuntatp aonivel de desempenho do
trabalho (alinea 2), em que grande parte diz ter havidoawmento, com maior
destaque para a empresa Ecosul-Constru¢des Ldaadaxa de 100%, seguido das
empresas Poliobra-Construgcbes Civis Lda. e Orgedema Framita Lda. ambas com
85%, Corma-Construcdes Lda. com 71% e Benguelattgdes Lda. com 58%, o que
totaliza a taxa de 82,3% dos inqueridos treinadeos gumentou o seu nivel de
desempenho no trabalho depois de terem sido sudpeetho treinamento e a

capacitacao.

Quanto acapacidade e competéncia profissiondhlinea 3), de igual modo, verifica-se
gue nas cinco empresas 0s trabalhadores treinara,dambém, ter havido melhoria
com maior incidéncia na empresa Poliobra-Constai€teis Lda. com 85%, seguido
das empresas Organiza¢cGes Framita com 71,4%, BarQuaestrucdes Lda. com 65%
e finalmente as empresas Corma-Constru¢coes comedd@¥cosul-Construcdes Lda

com 41%, o que totaliza 63,7% dos inqueridos tokra

63,7% dos inqueridos treinados diz que apds oepsos de treinamento e capacitacao
passaram a exercer as suas actividades roaror rapidez (alinea 4). Na empresa
Ecosul-Construgcbes Lda. 77%, na Organizacfes Faabua. 71,4%, na Benguela-
Construgdes Lda. 67%, na Poliobra-Construcoes Codés62% e Corma-Construcdes
Lda. 47%.

Analisando os dados das cinco empresas, verifieogue depois do treinamento e da
capacitacao, grande parte dos trabalhadores tomnpdssou a trabalhar comais
qualidade e a ter maior perfeicdo na execucdo do trabalhgalinea 5), tendo
melhorado nesse item 59% na empresa Corma-Conssrugda., 55% na empresa

Ecosul-Construcbes Lda., 54% nas empresas Poliddmatrucdes Civis Lda. e
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Benguela-Construcdes Lda e na OrganizacOes Frdamddad2,8%, todas com taxas
elevadas, totalizando 52,4% do 100% de treinados.

Quanto amelhoria de remuneracdoapds o treinamento e a capacitacdo (alinea 6),
apenas 3,2% do total treinado (124 pessoas) tégm@lo, unicamente na empresa
Poliobra-Construcdes Civis Lda em que se verifit6i8% enquanto nas outras quatro

nao houve alteracoes.

Em relacdo apromocado (alinea 7) depois dos processos de treinamente e d
capacitacdo somente nas empresas Ecosul-Construgdes com 18% e na
Organizagcbes Framita Lda com 7,1% houve melhodmeste um total de 4,8% da

populacao treinada, sendo que nas outras trés saspnéo houve qualquer alteracao.

27,4% das pessoas treinadas nas cinco empresaguédizpassaram &er mais

respeitadas e consideradas pelos seus chef@dinea 8) depois de terem sido
submetidos aos processos de treinamento e de tE@daci sendo que as taxas
percentuais foram de 48% na empresa Benguela-Qgées Lda, 36% na empresa
Ecosul-Construgbes Lda., 28,5% na empresa Orgd@ga¢ramita Lda e com
percentagens inferiores a 10% nas empresas Poltabrstrucdes Civis Lda, de 8% e

na empresa Corma-Construcdes Lda de somente 6%.
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Tabela 13 Melhorias apdés o0 treinamento e a capacitacdo napresa

Poliobra-Construcdes Civis Lda.
Fonte: Dados da pesquisa (Tabela B em anexo)

EMPRESA POLIOBRA—CONSTBC@ES CIVIS LDA
ALINEAS DA QUESTAO 23
INQUER. 5 3 5 5

X
X [
X [
X [
x B X
x B X
x HEE X
x B X
x B X

B X e
e

=
X
X
' .
X [
X XX
X [

I X e
X
X e X

X -
X i -
x Hl x
x WD X
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Tabela 14 Melhorias apdés o0 treinamento e a capacitacdo napresa

Benguela-Construcdes Lda.
Fonte: Dados da pesquisa (Tabela C em anexo)

EMPRESAEBIGUELA-CONSTRUCOES LDA
ALINEAS DA QUESTAO 23

INQUER:

Blo|o(~jo|o|s|wn|-

11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

En R
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Tabela 15 Melhorias ap6s o treinamento e a capacitacdo mpresa Corma-

Construgdes Lda.
Fonte: Dados da pesquisa (Tabela D em anexo)

EMPRESA CORMA-CONSTRUGOES LDA
ALINEAS DA QUESTAO 23

INQUER.

XXX XXX XXXXXXXXXXXIN

Tabela 16 Melhorias ap0s o treinamento e a capacitacdo mpresa Ecosul-

Construcdes Lda.
Fonte: Dados da pesquisa (Tabela E em anexo)

EMPRESAO®SUL-CONSTRUCOES LDA
ALINEAS DA QUESTAO 23
INQUER. 1 2 3 4 5 6 7] 8
1 X X I X X
2 H < X X
3 X x Nl X
4 X x P X X
5 X x Il X |
6 B X B X X
7 X x X
8 H < B X
9 X x Il X
T X O X
11 X X T X
12 | BEE 2 X
13 X X T X
14 X X I X X
TR— o — =
X X
17 X X I
18 X X I
19 | BEE ¢ |
20 X X I
A X
22 X X XSS
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Tabela 17 Melhorias apdés o0 treinamento e a capacitacdo napresa

OrganizagOes Framita Lda.
Fonte: Dados da pesquisa (Tabela F em anexo)

EMPRESA ORGANIZACOES FRAMITA LDA
ALINEAS DA QUESTAO 23

INQUER.

Quanto aintroducdo de programas sistematicos de treinamente de capacitacédo

nas politicas internas das empresasanalisando as cinco empresas em estudo e de
acordo com o grafico 23, pode-se ver que a madwgtrabalhadores inqueridos diz
gue é importante, pois, 0 treinamento e a capactaieriédica e sistematica nas
empresas permite o melhoramento do desempenho dasogs no trabalho,
promovendo, também, melhorias na vida profissiamatonsequentemente na vida
social. Nas empresas Poliobra-Construcdes Lda.m&@onstrucdes Lda., Ecosul-
Construcbes Lda. a resposta afirmativa foi com saa@ma de 90%. Na Benguela-

Construcbes Lda. acima de 80% e na OrganizacOastarada. com 65%.

94



Em nenhuma das empresas os inqueridos respondergativamente e, por alguns

terem davidas, disseram que talvez a introducdoatgramas sisteméaticos nas politicas
internas das empresas seja favoravel, sendo gempigesa Organizacdes Framita Lda.
a taxa de incerteza € a mais elevada, de 35%, mguBka-Construcfes Lda. € de 19%,
na Ecosul-Constru¢des Lda. 10%, na Poliobra-Cogi®#si Civis Lda. 9%, enquanto a
percentagem mais baixa é na empresa Corma-Conssrudd. de apenas 4%.

Grafico 23: Introducdo de programas de treinamento e de itapac nas politicas
internas das empresas.
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O estudo comparativo entre as cinco empresas mogu® quant@ responsabilidade,
quer financeira quer material, do treinamento e dacapacitacdg como se V€& no
grafico 24, devem ser compartilhadas entre as esapre o0s préoprios 6rgdos do
Governo Local, sendo as taxas mais altas de pdsitig nas empresas Corma-
Construgbes Lda. e Ecosul-Construcbes Lda. acim808e, seguido da Benguela-
Construcbes Lda. com 80%, a Organizacfes Framita ¢om 75% e finalmente a

Poliobra-Construcdes Civis Lda. com 65%., sendag@xtremamente elevadas.

Alguns sdo da opinido que tais responsabilidadesis&éamente das empresas, sendo
que a taxa mais elevada dessa opinido € nas emptekabra-Construcdes Civis Lda,
com 22%., Benguela-Construgcbes Lda., 16% e OrggdesaFramita Lda., 15%. Nas
empresas Corma-Construgcfes Lda. e Ecosul-Construglze a percentagem é abaixo
de 10%.
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Quanto tais responsabilidades serem unicamente rd@o® Governamentais, nas
empresas Poliobra-Construcfes Civis Lda e Orgabeza¢ramita Lda. a taxa varia
entre 10% e 13%. J4 nas empresas Benguela-Coredrug@d. e Ecosul-Construcdes
Lda. a percentagem é somente de 4%, sendo queprasanCorma-Construcdes Lda. €
zero. Nesse Ultima empresa ninguém € da opinigoegsas responsabilidades sejam

exclusivas dos Orgdo Governamentais Locais.

Gréfico 24: Responsabilidades do treinamento e da capacitagédo
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Nas cinco empresas a maior parte dos trabalhadayesridos dissgue 0s processos
de treinamento e de capacitagdo devem ser ministrad no local de trabalho, nas
horas de expedientecom a pratica, que € a forma mais eficaz e efeiate
aprendizagem, principalmente quando nado se tenadmenivel académico e se tem

talento e capacidade para aprender.

O gréfico 25 mostra a elevada taxa percentual quartreinamento e a capacitacédo
serem feitos no local de trabalho e nas horas gedsnte, sendo a taxa de 96% na
empresa Ecosul-Construcfes Lda., 94% na empresaadoonstrucdes Lda., 83% na
Benguela-Construcdes Lda. e 70% nas empresas Roltmnstrucées Civis Lda. e
Organizagdes Framita Lda.

No que refere ao treinamento e a capacitacdo semenistrados em Centros de

Formacé&o, as empresas Poliobra-Constru¢cées CidseL@rganiza¢gbes Framita Lda.
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tém uma taxa percentual de 26% e 25% respectiveméntempresa Benguela-
Construgcbes Lda. 17% enquanto nas empresas Cornsr@gbes Lda. e Ecosul-

Construcdes Lda. uma taxa abaixo de 10%.

Um numero reduzido de inqueridos afirma que os guems de treinamento e de
capacitacdo devem ser ministrados no local de I@p@orém, fora das horas de
expediente. Essa opinido verifica-se somente ngsesas Poliobra-Construgdes Civis
Lda. e Organizagcbes Framita Lda, com taxas perasntle 4% e 5% enquanto nas

outras trés empresas a percentagem € de zero.

Gréfico 25: Local onde ministrar o treinamento e a capacitaca
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Saber se dreinamento e a capacitacdo influenciam ou ndo noedempenho do
trabalho das pessoas foi uma questédo colocada aos ingsi@#@ocinco empresas em
estudo. Analisado as respostas dadas verifica-ggéafico 26 que a maioria acredita
categoricamente que sim. Que o0 treinamento e acitap@ influenciam no
desempenho profissional das pessoas. Porém, givelade influéncia véaria de acordo
a capacidade de aprendizagem de cada um. 83,8%talodbs inqueridos diz que
influencia muito, sendo que nas cinco empresag@pgegem € elevada, variando de
80% a 87%.

Alguns acreditam que o nivel de influéncia do tneiento e da capacitacdo desse
escaldao na empresa Corma-Construgbes Lda., de X&guido da empresa
OrganizagOes Framita Lda., de 15%, nas empresasbRoelConstrucoes Civis Lda. e
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Ecosul-Construcfes Lda. de 13% e na empresa BenQuelstrucdes a taxa percentual

é inferior a 10%.

Apenas na empresa Organiza¢Oes Framita Lda. 5% gosridos sdo da opinido que o
treinamento e a capacitacdo em nada influenciandesempenho do trabalho e na
empresa Benguela-Construcdes Lda. 11% dos inqeepado duvidas, dizem que talvez

o treinamento e a capacitacao influenciem no desehtgpdo trabalho das pessoas.

Gréfico 26: Nivel de influéncia do treinamento e da capaéitago desempenho do
trabalho
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Comparando os dados descritivos das cinco empeedasacordo com o grafico ,2&
assimilacdo dos conhecimentos é maior quando exéarido na préatica. 85% do
total dos inqueridos sdo da opinido que realmestpessoas, independentemente do
nivel académico que possuam, desde que tenhamidag@a@ara aprender, assimilam

mais facilmente exercitando as suas tarefas negrat

Nas empresas Ecosul-Construcdes Lda. e Corma-Qodst Lda. a taxa percentual de
resposta positiva € superior a 90%, nas empresaguBl-Construcoes Lda. e
Organizagbes Framita Lda. varia de 80% a 83%, ertquaa empresa Poliobra-
Construcdes Civis Lda. a taxa € de 78%. Comparéodias elas, verifica-se que sdo

percentagens extremamente elevadas.
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Nas cinco empresas nenhum dos inqueridos respondgativamente quant@a

assimilacdo dos conhecimentos ser maior quandcciex®io na pratica., enquanto
alguns acreditam que é possivel, sendo que a taiaealevada de incerteza € de 22%
na empresa Poliobra-Construgdes Civis Lda, 20% maresa Organizagbes Framita
Lda. e 17% na empresa Benguela-Construcbes Ldaempaesa Corma-Construcoes

Lda. é de 10% e na empresa Ecosul-Construcbe€ladmapenas 6%.

Grafico 27: Assimilagcdo dos conhecimentos com a pratica

De acordo com o estudo analitico e comparativoeeasr cinco empresas, no que
respeita havemaior qualidade e durabilidade das obras quando a &o-de-obra é
treinada e capacitada 95,2% dos inqueridos afirma por unanimidade qoe somo

mostra o grafico 28.

As empresas Benguela-Constru¢des Lda. e Ecosukb@odses Lda. apresentam um
indice de 100% de resposta positiva, a empresaliPalConstrucdes Civis Lda. 96%, a
empresa Organizagbes Framita Lda. 90% e a empm@saadConstrucdes Lda. 88%.

Em nenhuma delas houve resposta negativa.

Resposta incerteza (talvez) nas empresas CormarGgiess Lda. com 12%,
Organizagbes Framita Lda. 10%, Poliobra-Construchda. 4%, enquanto nas
empresas Ecosul-Construcbes Lda. e Benguela-Codsgu da. a percentagem é de

Zero.
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Gréfico 28: Qualidade e durabilidade com mé&o-de-obra treiracpacitada.
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Os gestores das empresas tém responsabilidades quarao desenvolvimento

profissional das pessoas ao seu servicPai a obrigacdo de terem atitudes que
permitam tal desenvolvimento. Observando o grafi@oe fazendo uma comparacao
entre os resultados das cinco empresas, verificauealos itens apresentados, grande
maioria dos inqueridos, 81,1%, diz que a princigabonsabilidade dos gestores para
com o0s seus colaboradores é treina-los e capasitpara um melhor desempenho das

suas tarefas.

Observa-se nas cinco empresas que a taxa percenhral o assunto € elevada, sendo
gue na empresa Ecosul-Construcdes Lda. de 92% ¢omaa-Construcdes Lda. de 86%,
na Benguela-Construgdes Lda. de 84%, na Poliobrst@g6es Civis Lda. 78% e na

Organizacgbes Framita Lda. 60%.

Quanto ao item em que o gestor tem a obrigacacscdéar 0os seus colaboradores e
resolver os conflitos laborais, o indice mais alievé na empresa Organiza¢des Framita
Lda., com 35%, seguidos das empresas Poliobra-Dgfses Civis Lda. com 22%,
Benguela-Construcdes Civis Lda com 16%, Corma-Cogd¢s Lda. com 14% e
finalmente a Ecosul-Construcdes Lda. com 8%, tagasideradas razoaveis.

Na empresa Organizacdes Framita Lda. ha, aindagdé%essoas que acham que os

gestores devem controlar permanentemente os s®@dores, sendo essa a forma
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mais eficaz que tém para permitir o desenvolvimenbdfissional dos seus funcionarios,
0 que se verifica que nas outras quatro empresaddPessoas que sejam da mesma

opinido.

Grafico 29: Que fazer os gestores para o desenvolvimentespiafial dos funcionarios
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4.4.3. Notas conclusivas da pesquisa

Confrontando os resultados da pesquisa com assjda$a opinides e as teorias de
alguns autores referenciados na capitulo I, aperse que os obtidos no processo de
colecta sdo bastante semelhantes no que diz eg®ifjuestdes sobrepalitica de
formacgédo e de programas de treinamento e capacitagdas organizacéesomo
forma de tornar as pessoas mais capacitadas aarealna determinada actividade.
Sobre aimportancia da aprendizagem pela accao pratica ntocal de trabalhg o
treinamento e a capacitacdo como factores fundamexns de desempenhoa
melhoria da qualidade e a durabilidade do produto ihal apds o treinamento e a
capacitacao das pessoaso papel preponderante dos gestores das organizacies

processos de formacao profissional.

Os dados mostram que 85% do total de inqueridosndizer fundamental as

organizaces introduzirem nas gestdo das emppeditisas de formacédo profissional
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através de programas sistematicos de treinamentode capacitacdopor serem as
formas mais eficazes de preparar os funcionarios quae estes, sobretudo aqueles com
niveis académicos baixos, mas com capacidades réadigagem, melhorem a sua
prestacdo de servi¢os e ainda tenham a oportundkadeslhorar a sua condicéo social.
Sobre essa questéo, verifica-se um elevado pestemttima dos 90%, em trés das
empresas estudadas, 80% e 65% nas outras duasmostra o grafico 23, o que ndo

foge a opinido ou ideia de varios autores refeeslos nesse trabalho.

De entre os autores que fazem referéncia a formpigtssional, tendo em conta o
Treinamento e a Capacitacdo como sendo esseg, fimulamentais para o desempenho
do trabalho, estéo, de entre outMdsyrquardtque fala do conhecimento como forma de
moldar as competéncias das pessoas para o trakedhtesque também é da mesma
opinido, Flatau e Mondin que, também se referem ao treinamento como umaafde
aperfeicoamento, pois a pessoa torna-se aptaizaredéterminada taref@eretti que
afirma que a formacdo profissional deve ser peemi@) pois permite que seja
transmitido conhecimentos que adaptam as pessoasudancas estruturais e as

condicdes de trabalho.

Sobre aaprendizagem pela acgéo pratica no local de trabadh vé-se pelos dados da
pesquisa que 83%, que representa a maioria do®ridgs, pensa e afirma que o
aprendizado pela accdo, fundamentalmente quantio rfei local de trabalho, com a
pratica, é a forma mais eficiente de aprendizagaesmo para as pessoas que nao
possuem um elevado nivel académico, mas que téacidage e interesse em aprender,
uma vez que exercitando, fazendo e repetindo swigatacdo e acompanhamento de
um profissional competente, mais rapidamente asopssaprendem, principalmente as

actividades operacionais.

Sobre esse assunto varios autores que sao da nogsm@o, como por exemplo:
Landier diz que € no local de trabalho que se pode tramsmexperiéncia, pois la as
pessoas adquirem experiéncia que permitirh aumaataompeténcidRaymond Proul

afirma categoricamente que os conteldos de umaaf@wonpodem ser transmitidos
directamente nos locais de trabalho onde as pesmi@srem mais facilmente as

capacidades de integracdo nos métodos de trallabgues Grisée e Daniel Goulard
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também sado da opinido que a aprendizagem podegronse a partir de experiéncias
praticas, pois essa aumentam as competéncias stzapes

Ainda Mascarenhas sobre essa questdo, € da opinido que com a @agech as
pessoas desenvolvem competéncias e por isso azagam deve contribuir. Diz ainda
que é através da aprendizagem que o individuo saicda Martins afirma que a
aprendizagem nédo é mais do que a transferénciante@cimentos onde ha troca entre o

transmissor e o recebedor, isto € o exercicio éfacar

Também Gomes refere que as pessoas aprendem com a experiéegatindo,
assistindo, demonstrando e simulando, sendo issdayado, também, um método no
processo de treinamento e de capacitacdo das pessoaganizacdo. Ele diz ainda que
€ por meio da experiéncia, da aplicacdo das comgiatque ampliamos 0 nosso nivel
de preparacao para os novos desafios organizasionai

Em relacdo aotreinamento e a capacitacdo como factores fundamexns de
desempenho no trabalhptambém os dados da pesquisa estdo de acorde adsias
autores referenciados. Se verificarmos a tabel#@et),2, mais de metade da populacao
inquerida afirma, com certeza, que o treinament@ eapacitacdo influenciam
profundamente no desempenho do trabalho uma vez pgumitem melhorar

significativamente a actividade profissional e @pgentemente a social.

Portanto, 96% das pessoas consultadas sdo da copjoid o Treinamento e a
capacitacao influenciam muito no desempenho daltnabde acordo a capacidade de

aprendizagem de cada um (ver tabelas 13, 14, 1&617%

Sobre esse assunto pode-se referir aos autoremtesgRilat e Abbad dizem que o

treinamento como uma acc¢ao tecnologica tem a fiadé de promover a melhoria do
desempenho, a disseminar os conhecimentos e aaamplicompeténcias. Afirmam,
também, que o treinamento tem um impacto no desgmpdo trabalho, pois, verifica-
se gue apdés o treinamento o desempenho profissidaal pessoas se altera,

apresentando elas um desempenho superior quedantesnamento ndo se verificava.
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Flatau e Mondini na mesma linha dizem que com o treinamento a®aeternam-se
mais aptas a realizar determinada tarefa. Afirmamlaaque a capacitacéo torna a

pessoa capaz de realizar as suas funcdes de mawagsreapida e eficiente.

Ainda Canabrae Vieira também s&o da mesma opinido. Dizem que o treirangea
capacitacdo sdo oportunidades de aperfeicoamest@elsoas com vista a melhor

adaptacéo e produtividade na organizacao.

Sobre a melhoria da qualidade e a durabilidade do produ final apés o
treinamento e a capacitacao das pessoas, dados da pesquisa mostram que a opinido

dos inqueridos € semelhante a de autores refedarscéa longo desse trabalho.

Pode-se ver que 95,2% das pessoas consultadas £§ino que quando as pessoas
aprendem a fazer e fazem perfeitamente, o resulladérabalho tem qualidade e
durabilidade. Dai que o treinamento e a capacitag@y sem duvidas, factores de

desempenho e de aperfeicoamento de uma actividade.

0 autor Reichel sobre esse assunto afirma que as pessoas predesadareginamento
técnico para obter produtos com qualidade desef@da. o treinamento técnico esta
voltado a qualidade da producédo e/ou dos servigestgulos.Sekioutambém é da
opinido que a formacdo profissional € fundamentaia pmelhorar o volume e a
gualidade de trabalho.

ja Gomesdiz que quando as pessoas tém a ideia do que fgeeasse melhores
resultados nos processos de trabalho e nos pro@ubos servicos que ajudam a

construir.

A questao sobre o papel dgsstores das organizacdes nos processos de fornsaca
profissional grande maioria dos inqueridos, 81,1%, € da opimj@e a principal

responsabilidade dos gestores para com os selmadares € treina-los e capacita-los
para um melhor desempenho das suas tarefas , a&guéoge da opinido de alguns
autores aqui referenciados que dizem que os gessae fundamentais na formacéao

profissional dos funcionarios das organizacoes.
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Afirmam, ainda, que eles tém responsabilidadessiddpela organizacdo, mas também
pelas pessoas que estdo ao seu servigo, poidesjmeea fundamental para que 0s seus
funcionarios se desenvolvam, aprendam se apliquemegiciéncia e responsabilidade
0os conhecimentos adquiridos, na execucdo do tmb&lbr isso 0os gestores ou 0s

lideres devem capacitar e treinar as pessoas &eB8¢0.

De entre os autores que se referem a esse assomis:Rosenzweigjue € da opinido
que os lideres devem tem uma acc¢ao crucial noggsos de aprendizage®omeseé

da opinido que os lideres promovam a externalizacGccompartilhamento de vérias
formas de conhecimento que sustentam a accao huRlanay afirma que os gestores
ou lideres devem saber mobilizar, integrar, trairstenhecimentos e habilidades. Que
devem acompanhar os individuos a partir do seunge=eho e entrega ao trabalho, bem
como acompanha-los na sua evolucdo profissiddalmau e Benetti dizem que o
gestores devem também avaliar o desempenho dasapepsr ser uma acc¢do de

controle que permite verificar se o resultado dbatho é o desejado com o planejado.

De maneira geral, todos os autores consultadosetatvaracao dessa pesquisa, de uma
maneira ou de outra, bem como a grande maion@palacao inquerida, sdo unanimes
em afirmar que o treinamento e a capacitacdo sdimeate factores fundamentais para
o desempenho de qualquer actividade e para o asgrsieqsucesso da organizacgao,
uma vez que sao as pessoas que “fazem” a progaaiaacdo. Para isso, tais processos
devem ser planejados, devendo fazer parte dasicpslide gestdo de qualquer

organizacao independentemente da sua natureza.
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CAPITULO V: CONCLUSOES

51. Tema

O tema da pesquiseD treinamento e a capacitacdo como factores de skempenho:
Estudo em empresas do Sector de Construcdo Civil dounicipio de Benguela —
Angola” consistiu fundamentalmente em mostrar, com basedad®s obtidos, a
necessidade de as empresas do sector de Cons@iwiado municipio de Benguela
criarem programas de Treinamento e de Capacitagém glevar o desempenho das
pessoas, principalmente daquelas que realizanasaogferacionais e que nao possuem
qualquer formacéo profissional, mas tém talentpacialade e interesse em aprender
para tornarem-se profissionais competentes e ammtsmpo melhorar-se a qualidade

e a durabilidade das obras construidas.

5.2. Resposta aos objectivos da pesquisa

Esta pesquisa teve como objectivo demonstrar quesgivel melhorar o desempenho
do trabalho da méao-de-obra nédo qualificada do satdoConstrucdo Civil e Obras

Publicas do municipio de Benguela - Angola atral@sprocessos de treinamento e de
capacitacao sistematicos para, consequentemeniég;sebmelhoria e durabilidade das

obras construidas, o que foi alcancado.

Tudo o que se analisou e se compilou confirmane@essidade primordial de as
empresas do sector de Construgdo Civil do muniapi®enguela criarem programas
de treinamento e de capacitacdo de forma sisteamtas, o resultado deste estudo
analitico e comparativo, permitem afirmar que sdecps as empresas neste municipio
que realmente possuem tais politicas na sua géstéma, o que se justifica a
existéncia do nivel de mao-de-obra operacional. Wnd®-de-obra de certa forma
deficiente e com poucos conhecimentos sobre assdwduncionalidades do sector de

Construcéao Civil.

Uma politica que deve ser de certa forma obrigatdara as empresas de Construgéo

Civil do municipio de Benguela, na qual o Governoal, como mostra o estudo,
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através das suas instituices ligadas a formaigduca da méo-de-obra e do trabalho,
deve auxiliar directamente, pois, o confronto deslo obtidos com as questdes
apresentadas, permitiu confirmar que a grande mail@as pessoas que séo recrutadas
para trabalhar no sector, principalmente na cocétruefectiva de obras, sdo de
nacionalidade angolana. Embora saibam ler ee=sgrgao despreparadas, com poucos
conhecimentos sobre o assunto e sem qualquer faonpaofissional, porém adaptam-

se facilmente pelo simples facto de possuiremtakeicapacidade de aprendizagem.

Trata-se de uma razao favoravel que os gestoresrdgrocurar explorar, apostando na
qualificagcdo das pessoas ao seu servico atravgsodaocdo de treinamentos ou de
outras formas de aprendizagem, podendo, desse neodqmessoas comprometidas com
a empresa, com competéncias e habilidades paradaé@redibilidade no mercado em

que as organizacoes estdo inseridas.

Este trabalho mostra que o nivel de desempenhddadetobra existente, sobretudo da
operacional do sector de Construcdo Civil do mpiocde Benguela, ndo se deve ao
facto de um grande namero possuir um nivel de asdatle baixo, mas sim ao facto

desta ndo ter a oportunidade de aprender muitodoaigie aquilo que faz no dia-a-dia,

podendo faze-lo no préprio local de trabalho, ram$1de expediente, com o exercicio
da prética que é a mais eficaz forma de aprendizagara qualquer pessoa com

capacidade e talento, através de processos sigtesdé treinamento e de capacitacdo
promovidos e devidamente planejados pela propriresa.

Comprovou-se pelos dados obtidos; que quando asogmessdo submetidas a
treinamentos constantes, elas desenvolvem-se eaquenin-se e aumentam a eficiéncia
do seu trabalho, fazendo-o cada vez mais com vergaautonomia, podendo criar e
inovar, o que é benéfico para a empresa, bem care @trabalhador que se mostra
mais motivado para o trabalho e melhora, conseqmesrite, o sua vida quer

profissional, quer social.

Embora grande parte dos trabalhadores operacidoasector de Construcéo Civil do
municipio de Benguela tenha ingressado para o r@nmecessidade financeira e de
sobrevivéncia, aos poucos cada um foi descobrimdsuas proprias habilidades e

talento para o exercicio das actividades pratieasahstrucdo de infra-estruturas, o
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gosto pela profissédo, fazendo-os permanecer no pmmmeédio e longo prazos, o que
certamente € razdo para que as empresas e osegeday mesmas sintam-se na
responsabilidade e obrigacdo de contribuir parasemlolvimento profissional dos seus
subordinados e, como mostrou o estudo, uma dasoresliformas de contribuicdo dos
gestores para 0 desenvolvimento dos seus colavesmdo fundamentalmente, treina-
los e capacita-los, para além de compartilhar $jeescutando-os para possiveis

resolucdes de conflitos.

Dai ter-se verificado que muitos, embora trabakrasanteriormente em outras ramos
de actividade, conseguiram permanecer no ramo dat@gao Civil na esperanca de
aprenderem cada vez mais e tornarem-se profissionaipetentes. Porém, detectou-se
ao longo da pesquisa que poucos tiveram, em tedwaosprivilégio, de passar por
processos de treinamento ou de capacitacdo pamdiriegly maior experiéncia e
melhorarem, assim. a sua vida profissional e socigjue deve ser uma preocupacao

das empresas.

5.3. Contributos da pesquisa

Os resultados da presente pesquisa, apresentado$nesnos e percentagens, por sinal
significativos, sdo evidéncias da realidade doosede Construcdo Civil e Obras
Publicas no municipio de Benguela no que diz rés@e Treinamento e a Capacitacao
da mao-de-obra e que, certamente, permitirdo guaTgresas do ramo sedeadas no
municipio, juntamente com os 6rgdos administratidosEstado, nomeadamente, o
Governo Local, a Direccéo Provincial da Construg&bras Publicas tenham em conta
a necessidade urgente e imediata de se criaremdoh@jas de aprendizagem
profissional para que se eleve o nivel de qualidéalgo da referida mao-de-obra,
fundamentalmente da nacional com baixo nivel delasdade, porém com talento, que
tem essa actividade como fonte de renda e de seéneia, bem como das obras de
construcdo que sdo executadas, primando, deste, ipeldosua durabilidade uma vez
gue o desempenho do trabalho é elevado quandosasgsesabem como fazer e tém
consciéncia do que realmente fazem, o que s6 dvpbspuando sdo treinadas e

capacitadas sistematicamente.
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O estudo permitiu mostrar ainda que a melhor fodmaaprendizagem da actividade
operacional é “fazendo na pratica”, no periodexjgediente, desde que os aprendizes
sejam acompanhados por profissionais competentesdemais, € uma forma de
formacdo profissional rentavel e pouco dispendibeanceiramente. Logo, ha a
necessidade de os gestores das empresas de CamsBivil e Obras Publicas do
municipio de Benguela comecarem a pensar em criagrgmas sistematicos de
formacao profissional, incluindo o exercicio praticomo método imprescindivel de
aprendizagem . Como lembra Senge (2002): “O apraddi mais poderoso vém da

experiéncia directa.”

“Treinar e capacitar as pessoas € sem duvida urtratégga para garantir o
desenvolvimento da organizacdo, devendo ser exi@ngiais como um processo
continuo, integrado por accdes interconectadas neplemmentares, do que eventos
isolados”. (Canabrava e Vieira, 2006, p.25)

Segundo a citacdo acima referenciada, treinarpacdar influi directamente nos
resultados da empresa, independentemente da suazsatPor essa razdo e no caso
concreto das empresas do Sector de Construcdodoivitunicipio de Benguela, cada
uma, de forma individual, deve treinar e capamtseus funcionarios de acordo com
as suas necessidades e pretensdes devendo, porcrigsoprogramas continuos e
sistematicos de formacao basica profissional paiagrar a méo-de-obra, sobretudo a
operaria que € a mais necessitada de aperfeicoament

Contudo, ndo basta s0 treinar e capacitar. A erafess que analisar se a pessoa a ser
treinada tem os mesmos valores, 0s mesmos objedjve a organizacdo, porque se
assim nao for, ndo ha treinamento ou capacitagé@oresolva determinados conflitos

provenientes de tais diferengas.

Capacitar e treinar € fundamental para as pesstae® aptas a fazerem parte da
empresa e destacarem-se cada vez mais. Treinaréeagerfeicoamento, pois, o

individuo tornar-se mais apto a realizar determantatefa, torna-se capaz, podem
desenvolver competéncias que as tornam em profesicompletos que podem ajudar
a promover a empresa no mercado de trabalho. Damendar que os gestores das

empresas de Construcdo Civil e Obras Publicas ducipio de Benguela tenham a
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preocupacdo de formar sistematicamente o0s seusiofidmios e avaliarem
periodicamente os seus resultados e tenham futntanena empresa de mérito no

mercado de trabalho.

As organizacdes devem pensar em ferramentas cagaza@sabilizar os processos de
interaccdo e compartilhamento de conhecimentogjudd dependeria a construcao de
capacidades distintas. Os conhecimentos dos indigidjuando transferidos gera a
aprendizagem organizacional, isto para todos osleentes na organizacéo, incluindo
0s proprios lideres. Por isso, o conhecimento e&e ficar retido e sim transmitido dos
melhores profissionais a aqueles que necessitamtalénto, tém capacidades e querem

realmente aprender.

As empresas devem ter foco no futuro e capacitaewos funcionarios, pois, quem faz o
futuro das organizac¢des séo as pessoas que detas fiarte e quando a empresa possui
um programa sistematico e adequado de treinamemi@pacitacdo, os funcionarios
ganham mais conhecimentos, mais preparacdo, mhibdhdes e competéncias e,
consequentemente, mais motivacdo e comprometimgdata empresa obtém mais
produtividade por parte de seus funcionarios, o geea mais lucros e maior
competitividade. Como se referem Flatau e Mond201@), o treinamento e a
capacitacdo desenvolvem as pessoas para que elau@m ainda mais com a

empresa e para que todos caminhem rumo ao mesexiiob)

5.4. Orientacdes para futuras pesquisas

A execucédo deste trabalho suscitou trés assuritaanges que certamente poderdo ser
objecto de estudo futuro, no que respeita, ainsl@ndpresas do sector de Construcao

Civil do Municipio de Benguela e, quica, a de aaitraturezas.

Nomeadamente, sobre aapital humano como factor de progresso das omgies
pois que, 0 conhecimento que cada pessoa tem adgoir papel central para a
competitividade das empresas. Porém, verifica-seaquaioria dos gestores, ainda nao
se apercebeu que, pelo fato do conhecimento sam@abnente humano, nao € possivel
alcancar a sua gestdo sem se ter em conta o phipriem que é a razdo de ser de todo
0 sucesso das organizagdes. Que por isso, pamadaéadministracdo dos recursos
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tangiveis e da forca e empenho muscular do ingiviteve, sobretudo, ter em conta a
sua capacidade de discernimento aproveitando, dess$e, todo o potencial intelectual,
os conhecimentos e habilidades que cada um terbeasficio da empresa, colocando

a “pessoa certa” no “lugar certo”.

Se assim nao for, as pessoas que actuam em lwgrndo ou incompativel com o
saber, talento e aspiracdes, além de resultar emizws, caracteriza uma situacao de

desperdicios que € completamente incoerente caataagdo conhecimento.

Hoje, o servigo, a qualidade e a criatividade dgarns dos principais elementos que
asseguram o0 sucesso de uma organizacdo. As idamsosfundamental e o
conhecimento tornou-se um dos factores de produgd® importantes, tornando, deste
modo, o “capital intelectual’ no factor essencialptocesso de producédo e geracdo de
riqueza.

Portanto, as organizacfes que se prezem devemfrierairp lugar, ter em conta o
homem como o principal factor de progresso, pateéjue faz a organizagdo com as
sua ideia, comportamentos, habilidades e atitudes.

Outro assunto relevante €amunicacdo como factor primario de aprendizages) na
organizagoes.

“Toda organizacéo deve ser construida sobre unedidisla de informacéo
e de comunicacao e nao apenas sobre uma hieraeyaiatoridade. Todas as
pessoas, desde a base até a clpula da organidag&op assumir as suas
responsabilidades através de disseminacéo da iagari’ (CHIAVENATO,
1999, p. 41).

Como se refere Chiavenato na citagdo acima refesid@municacdo é extremamente
importante nas relacdes profissionais, pois hd@is oo que uma actividade humana
caracterizada pela transmissao e recepcéo de iaf0en entre pessoas, ou ainda, como
o modo pelo qual se constroem e se descodificanifiseos a partir das trocas de
informacBes geradas. Ao mesmo tempo € um compantaniastrumental e uma
actividade simbolica resultante da interacdo saxipbrtir da qual ha troca matua de
conhecimentos, podendo serem transmitidos entrest@s$ colaboradores de uma

mesma organizacao.
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Verifica-se, no entanto que devido a falta de cdoagéo entre as pessoas nas
organizagdes, cometem-se erros que, algumas veaesextremamente prejudiciais,
tanto para a organizacdo no seu todo como pardividno de forma singular, pois €

por meio da comunicacdo que o ser humano objeasiguas experiéncias.

Logo, O feedback é fundamental para o emissor desagem porque ele pode ganhar
um discernimento valioso sobre a maneira como asag@am esta a ser recebida.
Através desse mecanismo, 0 emissor pode averiguar mensagem pretendida foi

devidamente recebida e descodificada para queajaalistorcdo da mensagem

Ainda, ndo de menos relevancia, € 0 assunto sopestdo daseguranca das pessoas
no trabalho,pois verificou-se ao longo da pesquisa de campagctmde preenchimento
do inquérito para a colecta de dados, que grande gas pessoas ligadas a construgcéo
de infra-estruturas, principalmente as com taref@sracionais tais como pedreiros,
ladrilhadores, pintores... estdo expostas a uma skrigiscos e muitas empresas

ignoram tal facto, n&o fazendo uso de ferramergaseduranca e de prevencao.
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Anexo | )
MODELO DE INQUERITO

Saudacdes!

O presente inquérito tem como objectivo saber aopirdéo sobre a influéncia
que tém o TREINAMENTO e a CAPACITACAO no desempemius trabalhadores
nao qualificados, porém com talentos, da area @to6de Construcdo Civil e Obras
Publicas em geral e muito particularmente no mpinale Benguela, bem como saber a
sua opinido sobre a necessidade e importanciaseetor criar programas sistematicos
de Treinamento e de Capacitacdo para elevar n@q@lidade da méo-de-obra do
Sector, como também das obras construidas no mimieimelhorar a qualidade de
vida das pessoas.

Esse inquérito visa apenas fins exclusivamentdificas e de colaboracéo para
melhoria da qualidade da mao-de-obra do Sectorahstiicdo Civil e Obras Publicas
em Benguela. A ndo identificacdo das pessoas iitisee para salvaguardar a sua
privacidade.

1- Coloque um X nos espacos correspondentes

Faixa etaria
1 2 3 4
Entre Entre Entre Entre
20 e 30 anos 30 e 40 anos 40 e 50 anos 50 e 60anos ou (+)
1 M
2- De que sexo €? |2 F
. . . 1 Nacional
3-Qual é a sua nacionalidade? :
2 Estrangeira
A 1 Sim
4-Vocé andou na escola?—> NED

5-Qual é o seu nivel de escolaridade?

1 2 3 4 5 6 7
Nenhum Alfabetizado (12a 49 (5% a 69 (72 a P?) édim Superior

6-Cite 0 nome da empresa em que voceé trabalha actoeente. ..................

7- Vocé tem uma profissdo ou qualificacdo na areaodsector de Construcao Civil e
Obras Publicas?

1 Sim
2 Nao
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8- Se ndo tem uma profissdo nem qualificacdo no ramporque trabalha no Sector
de Construcdo Civil e Obras Pubicas?

1 2 3 4 5
Por Necessidade Por Gosto Por Talento Para Aprender Para Carreira

9- Antes de trabalhar no Sector de Construcado Civie Obras Publicas, ja tinha
conhecimentos ou experiéncia no ramo?

1 Sim
2 Nao

10- Profissionalmente, o que fazia antes de trabahno ramo da Construcao Civil
e Obras Publicas?

a) Trabalhava em outro ramo por conta de outrerD

b) Trabalhava por conta propria |:|
c) Nao trabalhava |:|

11-Como foi parar na actividade de Construcao Civie Obras Publicas?

1 2 3 4 5
Candidatei-me por| Candidatei-me por . Por gosto a Por ter
o . Fui recrutado o .
curiosidade necessidade profissao conhecimentos

12- Depois de adulto, vocé residiu sempre no munied de Benguela?

1 Sim
2 Nao

13- Depois de adulto se nao residiu sempre no muipo de Benguela onde residiu?

a) Em outra provincia do pais|:|
b) No Exterior do paiﬂ

14- Depois de adulto por que razéo veio residir nmunicipio de Benguela?

1 2 3 4 5 6
Por qosto Por questdes Por estar Por questdes Por problemas Para me
9 financeiras desempregado familiares sociais profissionalizar

15- Com quem vive actualmente?

a) Vivo sozinho|:|
b) Vivo com outras pessoal:|

[EnY

Familiares
Qutros

16- Qual é a sua relacéo de parentesco com essasspas? [
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17-Na actual conjuntura do pais, a remuneracao quaufere é:

1

2

3

Alta

Baixa

Razoavel

18- Que cargo, fungéo ou actividade exerce no randa Construcao Civil e Obras
Publicas?

1

2

3

4

Proprietario

Gestor

Um cargo de chefia

Operacional

19-H& quanto tempo vocé trabalha no ramo de Constgéo Civil e Obras Publicas?

1 2 3 4 5 6 7
Menos de 1 De2a5 De6a9 Del10ail2 De 13 a 15 De 16 a 19 Acima de 20
Ano Anos Anos Anos Anos Anos Anos

20- Durante o tempo em que exerce a actividade namo da Construgéo Civil e
Obras Publicas ja se beneficiou de um treinamentouode uma capacitacao
pratica?

1 Sim
2 Nao

21- Se sim, o treinamento ou a capacitagcédo foram dasponsabilidade da empresa
em que trabalha?

1 Sim
2 Nao

22- Se ndo, quem se responsabilizou?

a) Eumesmd |
b) OutralnstltuigéoD

23- Depois do treinamento ou da capacitacdo o queethorou na sua vida
profissional?

Mais auto estima e auto confianca

Maior desempenho no trabalho

Mais capacidade e competéncia operacional
Maior rapidez na execucao do trabalho
Qualidade e maior perfeigdo do trabalho
Melhoria remuneratéria

Promocéao

Respeito e consideracéo por parte de chefia

O (N|O|O|A_WN|F-

24- Na sua opinido, acha importante que as empresds ramo da Construgéo Civil
e Obras Publicas introduzam nas suas politicas inteas de gestédo, programas de
treinamento e de capacitacdo da sua méao-de-obra apeional?

1 2 3
Sim Nao | Talvez
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25- Quem deveria financiar tais programas de treinaento e de capacitacao?

1 2 3
A Empresa O Governo local Ambos em parceria

26- Onde acha que ha maior aprendizagem dos conteagl ministrados do
treinamento e da capacitagéo?

1 2 3
No local de trabalho e nas horas dg Em centros de formagao No local de trabalho e nas horas
expediente (com a pratica) especializados (com a teoria) de descanso

27- Acredita que uma pessoa sem formacdo académicaas com talento e
habilidade para aprender, apds treinamentos e capéacdes sistematicos consegue
ter um desempenho positivo no trabalho?

1 2 3
Sim Nao Talvez

28- Na sua opinido o treinamento e a capacitacdoswmaticos influenciam no
desempenho do trabalho?9e sim cologue um X no espago correspondgnte

A B C
1 Sim Muito Pouco Médio
2 Nao
3 Talvez

29- Acha que com mao-de-obra bem treinada e capaaita as obras de construgéo
como produto final apresentam maior qualidade e duabilidade?

1 2 3
Nédo | Talvez

Sim

30- Quanto aos Gestores da empresa, vocé acha gém tresponsabilidades no que
respeita ao desenvolvimento profissional das pesso@o seu servico?

1 2 3
Sim Nao Talvez

31- Que devem os gestores fazer para contribuiremam@ o desenvolvimento
profissional dos seus funcionario na empresa?

1 2 3 4

n

Escutar para resolucéo de problema

Nada Treinar e Capacitar Apenas controlar : X
imediatos

MUITO OBRIGADO PELA SUA COLABORAGAO
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Anexo I
Tabela A: Resultados do instrumento da pesquisa

ALINEAS
Questdes 4 5 6 7 8 A B | C la | ib | 1 | NR
N [ % [N°J% [N % [N° % [N°[% [N°[% [N°|% [N°|% [N° [% [N° [% [N°|[% [N [% [No[% [N°[% |[N° |%
12 124 | 489 | 65 | 25,5| 39 | 154 | 26 | 10,2
22 217 | 854 | 37 | 14,6
32 215 | 846 | 39 | 154
42 254 | 100 0 0
52 0 0 0 0 27 | 10,6 | 42 | 16,5 | 94 373 | 52 | 205 | 39 | 154
62 NOME DA EMPRESA
72 177 | 69,7 | 77 | 30,3
82 41 16,1 | 27 | 10,7 | 4 1,6 5 1,9 0 0% 177 | 69,7
90 172 | 67,7 | 82 | 32,3
102 110 | 43,4 | 108 | 42,5| 36 | 14,1
112 8 31| 88 | 348 | 38 15 69 | 27,1 | 51 20
122 152 | 60,6 | 102 | 39,4
132 70 276 | 30 | 11,8 154 | 60,6
142 18 7 32 [ 12,6 | 20 79 15 6 5 1,9 10 4 154 | 60,6
152 52 20,4 | 202 | 79,4
162 186 | 73,2 | 16 6,2 52 | 20,6
172 31 12,2 | 115 | 45,2 | 108 | 42,6
182 2 0,8 13 51 45 17,7 | 194 | 76,4
192 6 24 | 81 32 46 | 18,1 | 38 | 14,9 | 23 9 37 | 146 | 23 | 9
202 124 | 48,8 | 130 | 51,2
212 57 224 | 67 | 26,4 130 | 51,2
222 29 11,4 | 38 | 14,9 187 | 73,7
232 47 38 | 102|822 | 79 | 63,7 | 79 | 63,7 | 65 | 524 | 4 3,2 6 4,8 34 | 27,4 DOS 124INQUERIDOS TREINADOS
242 216 85 0 0 38 15
252 34 13,4 | 15 59 | 205 | 80,7
262 211 83 39 [ 154 | 2 1,6
272 216 85 0 0 38 15
282 2 0,8 8 3,2 213 | 838| 0 0 31 | 12,2
292 242 | 952 | O 0 12 4,8
302 198 78 15 5,9 41 16,1
312 0 0 206 | 81,1 | 2 0,8 46 | 18,1
312 0 0 206 | 81,1 | 2 0,8 46 | 18,1
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Anexo Il

Tabela B - Resultados da empresa POLIOBRA- CONSTRUQES CIVIS LDA.

Questdes

Alineas

Responderam

Percentagem

13.

20

44%

12

26%

6

13%

8

17%

20

40

87%

6

13%

33.

32

70%

14

30%

43.

46

100%

0%

53.

0

0%

0%

2

4%

2

4%

18

40%

14

30%

N|IO|OR|WINIERINEFEINEINRP|RWIN|(F-

10

22%

63.

EMPRESA POLIOBRA- CONSTRUCOES CIVIS LDA.

73.

1

36

78%

10

22%

83.

6

13%

2

4,5%

0

0%

2

4,5%

0

0%

36

78%

93.

28

61%

18

39%

102

20

44%

16

35%

OUJ)>I\)I—\%U‘I-I>OOI\)I—\I\)

10

21%

Questdes Alineas Responderam Percentagem
1 0 0%
2 14 30&
112 3 2 4%
4 18 40%
5 12 26%
192 1 22 48%
2 24 52%
1 18 39%
132 2 6 13%
NR 22 48%
1 6 13%
2 6 13%
3 4 9%
142 4 6 13%
5 0 0%
6 2 4%
NR 22 48%
a 8 17%
a
15 b 38 83%
1 38 83%
162 2 0 0%
NR 8 17%
1 6 13%
172 2 16 35%
3 24 52%
1 2 4&
2 2 4%
18 3 12 26%
4 30 66%
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Questdes Alineas Responderam Percentagem Questbes Alineas Responderam  Percentagem
1 0 0% 1 10 22%
2 18 39% 252 2 6 13%
3 8 17% 3 30 65%
192 4 2 5% 1 32 70%
5 2 5% 262 2 12 26%
6 8 17% 3 2 4%
7 8 17% 1 36 78%
202 1 26 56% 272 2 0 0%
2 20 44% 3 10 22%
1 10 22% la 40 87%
212 2 16 35% 1b 0 0%
NR 20 43% 282 1c 6 13%
1 8 17% 2 0 0%
222 2 8 17% 3 0 0%
NR 30 66% 1 44 96%
1 8 31% X 292 2 0 0%
2 22 85% 3 2 4%
3 22 85% 1 36 78%
232 4 16 62% DOS 26 302 2 8 17%
5 14 54% TREINADOS 3 2 5%
6 4 16% 1 0 0%
7 0 0% 312 2 36 78%
8 2 8% 3 0 0%
1 42 91% 4 10 22%
242 2 0 0%
3 4 9% INQUERIDAS 46 PESSOAS
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Tabela C- Resultados da empresa BENGUELA-CONSTRUCOE LDA.

Questdes

Alineas

Responderam

Percentagem

Questdes

Alineas

Responderam

Percentagem

13.

35

50%

11

16%

14

20%

10

14%

20

54

7%

112

0

0%

25

36%

9

13%

15

21%

21

30%

16

23%

33.

58

83%

122

22

32%

48

68%

12

17%

42

70

100%

0

0%

132

31

44%

NIRINRFRIORWIN[F

17

24%

pd
Py

22

32%

53.

0

0%

0

0%

9

13%

14

20%

20

29%

17

24%

N|IO|OR|WINIERINEFEINEINRP|RWIN|F-

10

14%

142

7

10%

13

19%

11

16%

7

10%

5

7%

QOB (WIN[F

5

7%

pd
Py}

22

31%

63.

BENGUELA-C

ONSTRUCOES LDA.

73.

1

39

56%

31

44%

152

Q

18

26%

(op

52

74%

83.

14

20%

17

24%

0

0%

162

=

48

68%

N

4

6%

pd
Py}

18

26%

0

0%

0

0%

39

56%

93.

53

76%

172

14

20%

37

53%

19

27%

17

24%

102

18

26%

39

56%

OUJ)>I\)I—\%U‘I-I>OOI\)I—\I\)

13

18%

182

0

0%

7

10%

12

17%

AIWINRPIW N |

51

73%
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Questdes Alineas Responderam Percentagem
1 0 0%
2 24 34%
3 11 16%
192 4 9 13%
5 8 11%
6 12 17%
7 6 9%
a 1 31 44%
20 2 39 56%
1 19 27%
212 2 12 17%
NR 39 56%
1 7 10%
222 2 5 7%
NR 58 83%
1 11 35%
2 17 58%
3 20 65%
93a 4 21 67% DOS 31
5 17 54% TREINADOS
6 0 0%
7 0 0%
8 15 48%
1 57 81%
242 2 0 0%
3 13 19%

Questbes Alineas Responderam  Percentagem
1 11 16%
252 2 3 4%
3 56 80%
1 58 83%
262 2 12 17%
3 0 0%
1 58 83%
272 2 0 0%
3 12 17%
la 58 83%
1b 0 0%
282 1c 4 6%
2 0 0%
3 8 11%
1 70 100%
292 2 0 0%
3 0 0%
1 48 69%
302 2 5 7%
3 17 24%
1 0 0%
a 2 59 84%
31 3 0 0%
4 11 16%

INQUERIDAS 70 PESSOAS
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Tabela D- Resultados da empresa CORMA-CONSTRUCOESDA.

Questdes Alineas Responderam Percentagem
1 27 54%
1a 2 13 26%
3 10 20%
4 0 0%
20 1 42 84%
2 8 16%
3 1 42 84%
2 8 16%
42 1 50 100%
2 0 0%
1 0 0%
2 0 0%
3 6 12%
Sh 4 8 16%
5 18 36%
6 10 20%
7 8 16%
62 CORMA - CONSTRUCOES LDA.
7a 1 31 62%
2 19 38%
1 9 18%
2 5 10%
82 3 2 4%
4 3 6%
5 0 0%
NR 31 62%
9 1 31 62%
2 19 38%
A 24 48%
108 B 21 42%
C 5 10%

Questbes Alineas Responderam Percentagem
1 2 4%
2 18 36%
112 3 7 14%
4 15 30%
5 8 16%
1 39 78%
a
12 2 11 22%
1 8 16%
132 2 3 6%
NR 39 78%
1 4 8%
2 2 4%
3 2 4%
142 4 0 0%
5 0 0%
6 3 6%
NR 39 78%
a 13 26%
a
15 b 37 74%
1 31 62%
162 2 6 12%
NR 13 26%
1 6 12%
172 2 23 46%
3 21 42%
1 0 0%
2 2 4%
a
18 3 5 10%
4 43 86%
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Questdes Alineas Responderam Percentagem
1 3 6%
2 10 20%
3 6 12%
192 4 9 18%
5 6 12%
6 10 20%
7 6 12%
. 1 17 34%
20 2 33 66%
1 6 12%
212 2 11 22%
NR 33 66%
1 4 8%
222 2 7 14%
NR 39 78% P
1 8 47% [
2 17 71%
3 8 47% DOS 17
932 4 5 29% TREINADOS
5 10 59%
6 0 0%
7 0 0%
8 1 6% <
1 48 96%
242 2 0 0%
3 2 4%

Questbes Alineas Responderam  Percentagem
1 4 8%
252 2 0 0%
3 46 92/
1 47 94%
262 2 3 6%
3 0 0%
1 45 90%
272 2 0 0/
3 5 10%
la 41 82%
1b 0 0%
282 1c 9 18%
2 0 0%
3 0 0%
1 44 88%
292 2 0 0%
3 6 12%
1 50 100%
302 2 0 0%
3 0 0%
1 0 0%
a 2 43 86%
31 3 0 0%
4 7 14%
INQUERIDAS 50 PESSOAS
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Tabela E- Resultados da empresa ECOSUL

Questdes Alineas Responderam Percentagem
1 24 50%
1a 2 15 31%
3 5 11%
4 4 8%
20 1 41 86%
2 7 14%
3 1 43 89%
2 5 11%
42 1 48 100%
2 00 0%
1 0 0%
2 0 0%
3 6 13%
52 4 12 25%
5 18 37%
6 7 14%
7 5 11%
62 ECOSUL
7a 1 39 82%
2 9 18%
1 4 8%
2 3 6%
3 2 4%
82 4 0 0%
5 0 0%
NR 39 82%
92 1 32 67%
2 16 33%
A 28 58%
108 B 16 34%
C 4 8%

Questbes Alineas Responderam Percentagem

1 4 8%
2 13 27%
112 3 16 34%
4 11 23%

5 4 8%
. 1 37 77%
12 2 11 23%
1 7 15%

132 2 4 8%
NR 37 7%

1 1 2%
2 7 15%

3 3 6%

142 4 0 0%

5 0 0%

6 0 0%
NR 37 7%
a 13 27%

a

15 b 35 73%
1 29 60%
162 2 6 13%
NR 13 27%

1 3 6%

a

17 2 19 40%
3 26 54%

1 0 0%

a 2 2 4%
18 3 6 13%
4 40 83%
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Questdes Alineas Responderam Percentagem
1 3 6%
2 11 23%
3 9 19%
192 4 12 25%
5 5 10,5%
6 5 10,5%
7 3 6%
a 1 22 46%
20 2 26 54%
1 6 13%
212 2 16 33%
NR 26 54%
1 6 13%
222 2 10 21%
NR 32 66% P
1 14 64% h
2 22 100%
3 9 41%
232 4 17 7% DOS 22
5 12 55% TREINADOS
6 0 0%
7 4 18%
8 8 36% <
1 43 90%
242 2 0 0%
3 5 10%

0%

Questbes Alineas Responderam  Percentagem
1 3 6%
252 2 2 4%
3 43 90%
1 46 96%
262 2 2 4%
3 0 0%
1 45 94%
272 2 0 0%
3 3 6%
la 42 87%
1b 0 0%
282 1c 6 13%
2 0 0%
3 0 0%
1 48 100%
292 2 0 0%
3 0 0%
1 46 96%
302 2 0 0%
3 2 4%
1 0 0%
a 2 44 92%
31 3 )
4 4

8%

INQUERIDAS 48 PESSOAS

129



Tabela F- Resultados da empresa ORGANIZACOES FRAMIRA LDA

Questbes Alineas Responderam Percentagem
1 18 45%
1a 2 14 35%
3 4 10%
4 4 10%
20 1 40 100%
2 0 0%
3 1 40 100%
2 0 0%
42 1 40 100%
2 0 0%
1 0 0%
2 0 0%
3 4 10%
58 4 6 15%
5 20 50%
6 4 10%
7 6 15%
62 ORGANIZACOES FRAMITA
7a 1 32 80%
2 8 20%
1 8 20%
2 0 0%
3 0 0%
82 4 0 0%
5 0 0%
NR 32 80%
92 1 28 70%
2 12 30%
A 20 50%
108 B 16 40%
C 4 10%

Questdes Alineas Responderam Percentagem
1 2 5%
2 18 45%
112 3 4 10%
4 10 25%
5 6 15%
1 32 80%
122 2 8 20%
1 6 15%
132 2 0 0%
NR 34 85%
1 0 0%
2 4 10%
3 0 0%
142 4 2 5%
5 0 0%
6 0 0%
NR 34 85%
a 40 100%
a
15 b 0 0%
1 40 100%
162 2 0 0%
NR 0 0%
1 2 5%
a
17 2 20 50%
3 18 45%
1 0 0%
2 0 0%
18 3 10 25%
4 30 75%
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Questdes Alineas Responderam Percentagem
1 0 0%
2 18 45%
3 12 30%
192 4 6 15%
5 2 5%
6 2 5%
7 0 0%
a 1 28 70%
20 2 12 30%
1 16 40%
212 2 12 30%
NR 12 30%
1 4 10%
222 2 8 20%
NR 28 70% P
1 6 21,4% h
2 24 6%
3 20 71,4%
532 4 20 71,4% DOS 28
5 12 42,8% TREINADOS
6 0 0%
7 2 71%
8 8 28,5% <
1 26 65%
242 2 0 0%
3 14 35%

Questbes Alineas Responderam  Percentagem
1 6 15%
252 2 4 10%
3 30 75%
1 28 70%
262 2 10 25%
3 2 5%
1 32 80%
272 2 0 0%
3 8 20%
la 32 80%
1b 0 0%
282 1c 6 15%
2 2 5%
3 0 0%
1 36 90%
292 2 0 0%
3 4 10%
1 18 45%
302 2 2 5%
3 20 50%
1 0 0%
a 2 24 60%
31 3 2 5%
4 14 35%

INQUERIDAS 40 PESSOAS
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