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RESUMO

Apesar de ser consensual que as pessoas constituem o principal ativo das organizacoes,
a verdade é que, ainda, existe muita incerteza no que diz respeito ao modo de maximizar
o capital humano e de que forma o mesmo € importante para alcancar as metas
organizacionais. O presente trabalho insere-se neste contexto e visa analisar o impacto da

formacgao no desenvolvimento do capital humano nas organizagoes.

Para a operacionalizacdo do estudo recorreu-se a uma metodologia quantitativa,
utilizando-se para o efeito o inquérito por questionario. A amostra é constituida por 172
sujeitos, com idades compreendidas entre os 19 e os 59 anos, sendo a maioria do sexo
feminino. Os dados foram recolhidos através do Questionario de diagndstico de
transferéncia da aprendizagem (Holton, Bates, & Ruona, 2000; Velada, 2007) e do

Questionario capital intelectual (Bontis, 1998).

Os resultados obtidos permitem constatar que as ac¢des de formacdo tém um impacto
significativo sobre o desenvolvimento do capital humano nas organizagfes. Também se
verificou que os colaboradores percecionam que a transferéncia dos conhecimentos

adquiridos durante as ac¢des de formacao é util para melhorar o seu desempenho.

Palavras-chave: Formagédo, Desenvolvimento de competéncias, Capital humano, Capital

intelectual.
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ABSTRACT

While it is a consensus that people are the main asset of organizations, the truth is that
there is still a lot of uncertainty about how to maximize human capital and how it is important
to achieve organizational goals. The present work is part of this context and aims to analyze

the impact of training on the development of human capital in organizations.

For the operationalization of the study a quantitative methodology was used, using for the
purpose the questionnaire survey. The sample consisted of 172 subjects, aged between 19
and 59 years, the majority being female. The data were collected through the Learning
Transfer Diagnostic Questionnaire (Holton, Bates, & Ruona, 2000; Velada, 2007) and the

Intellectual Capital Questionnaire (Bontis, 1998).

The results show that training actions have a significant impact on the development of
human capital in organizations. It was also found that employees perceive that the transfer

of knowledge acquired during training actions is useful to improve their performance.

Keywords: Training, Skills development, Human capital, Intellectual capital.
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Capitulo 1: Introducao

CAPITULO 1
INTRODUCAO

1.1 INTRODUCAO

Os inumeros desafios decorrentes da incerteza e das constantes mudancas no mercado
de trabalho tém conduzido as empresas a assumir o conhecimento como um fator
imprescindivel para o sucesso organizacional (Dias, 2013). Neste ambito, tém vindo a
investir no desenvolvimento das competéncias dos seus colaboradores, apostando
fortemente em acdes de formacao profissional, para que também estes se adequem as

exigéncias do meio (Caetano & Vala, 2007).

Segundo Akinyemi e Abiddin (2013) o investimento no capital humano deixou de ser
encarado como um custo e passou a ser considerado uma mais-valia para enfrentar as

adversidades que possam surgir no contexto profissional.

A qualidade do capital humano das organizacdes € um fator essencial para uma insercao
bem-sucedida no mercado de trabalho, pelo que se o conhecimento/formacao estiver
disponivel para todos sem excecdo, a empresa torna-se mais produtiva (Ceitil, 2016).
Quando a formacédo € bem gerida “é a fonte de energia necessaria para criar a tensao
criativa que se manifesta na auto-organizacdo dos novos quadros de desempenho”
(Camara, Guerra, & Rodrigues, 2016, p. 486).

Nascimento (2015) acrescenta que o grande objetivo da formacao é produzir a mudanca,
pelo que visa alterar os conhecimentos, atitudes e/ou comportamentos atuais para o nivel

gue se pretende atingir para alcancar os objetivos dos colaboradores e da organizacéo.

Camara e colaboradores (2016), por sua vez, referem que a mudanca € melhor sucedida
quando fica claro que a situacdo ndo é a melhor e que existem planos de formacéo que

permitem atingir os resultados desejados. Deste modo, a formacéo pode ser definida como

O IMPACTO DA FORMAGAO NO DESENVOLVIMENTO DO CAPITAL HUMANO NAS ORGANIZAGOES 1



Capitulo 1: Introdugéao

0 conjunto de acdes que permite colocar a pessoas e 0s grupos em condicbes para
assegurar eficazmente a realizacdo das suas tarefas atuais e futuras (Sekiou et al., 2009).

Os objetivos da formacado devem ser definidos em fungéo das estratégias da organizacéo
e das necessidades dos seus colaboradores, pois é fundamental para melhorar o volume
e a qualidade do trabalho, reduzir os custos de producdo e aumentar a motivacdo dos
trabalhadores (Sousa, Duarte, Sanches, & Gomes, 2006).

Possibilita, ainda, atribuir novos desafios aos colaboradores, tornando-os mais aptos para
utilizar plenamente as suas competéncias e prepara-los para cumprir adequadamente 0s

seus planos de carreira (Aguinis & Kraiger, 2009).

Sem formagdo ndo hé crescimento, porque as competéncias e o conhecimento dos
colaboradores passaram a ser considerados os principais fatores que permitem as
organizagbes manter ou aumentar a vantagem competitiva sobre a concorréncia (Noe,
2008).

1.2 ENQUADRAMENTO DO TEMA

As novas realidades macroecondmicas do mundo globalizado estédo a modificar o mercado
de trabalho, tornando-o cada vez mais competitivo. Para responder positivamente a essa
realidade, as organizagGes necessitam de profissionais que sejam capazes de se envolver
nos objetivos da organizacdo e incrementem mudangas que permitam alcancar vantagem
competitiva (Breznik & Lahovnik, 2016).

Estes dinamismos requerem o desenvolvimento de competéncias que permitam diferenciar
as organizacdes pela sustentabilidade e ndo apenas pela qualidade ou pelo nivel de
produtividade, pois enquanto modalidades estruturadas de acdo, as competéncias séo
consideradas outputs de desempenho que permitem distinguir as organiza¢des de sucesso
(Mahlangu & Govender, 2015).

Aguinis e Kraiger (2009), acrescentam que a formacao produz beneficios a nivel individual,
grupal e organizacional, pois contribui para reforgar o bem-estar e aumentar o desempenho
dos colaboradores. Ao contribuir para melhorar os resultados, a formagdo maximiza a
eficacia e o desenvolvimento organizacional e, consequentemente, gera mais-valias para

a organizacao (Camara et al., 2016).

A formagado profissional além de valorizar a imagem do colaborador, contribui para

aumentar a produtividade da organizacdo e melhorar as competéncias que permitem
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Capitulo 1: Introdugéao

desenvolver atitudes e comportamentos vantajosos para ambas as partes (Rego & Cunha,
2009).

Quando investem em acbes de formacdo, as organizacbes esperam dos seus
colaboradores um retorno adequado, nomeadamente, através de um aumento da
qualidade do desempenho, mas para que tal aconte¢a € necessario que 0s conhecimentos
adquiridos sejam transferidos e aplicados no local de trabalho (Salas & Cannon-Bowers,
2001).

Segundo Kaplan e Norton (2004), esta aposta no desenvolvimento do capital intelectual,
em particular do capital humano, é extremamente importante para promover a vantagem
competitiva, pois as empresas bem-sucedidas sdo aquelas que valorizam o0s bens
intangiveis e possuem ferramentas estratégicas que lhes permitam intervir neste tipo de

ativos (Ferreira & Martinez, 2008).

1.3 QUESTOES DE INVESTIGACAO

1.3.1 PERGUNTA DE PARTIDA

Perante o exposto, formulou-se a seguinte pergunta de partida:

Em que medida a formagéo tem impacto no desenvolvimento do capital humano das

organizagbes?

1.3.2 PERGUNTAS DERIVADAS

Tendo por base a pergunta de partida, foram elaboradas quatro perguntas derivadas:

BN

1. Qual é a percecdo dos colaboradores relativamente a validade do conteudo da

formagéo?

2. Estardo o0s colaboradores motivados para melhorar o trabalho através da
aprendizagem?
3. Sera que a transferéncia dos conhecimentos adquiridos durante as acfes de formacgéao

€ (til para melhorar o desempenho dos colaboradores?

4. Em que medida a transferéncia da aprendizagem tem um impacto positivo no capital

humano?
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1.4 OBJETIVOS

1.4.1 OBJETIVO GERAL

O presente trabalho tem como principal objetivo analisar o impacto da formacéo no

desenvolvimento do capital humano das organizagodes.

1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Com o intuito de aprofundar esta tematica foram formulados quatro objetivos especificos:
1. Averiguar a percecao sobre a validade do contetdo da formacéo;
2. ldentificar a motivagédo para melhorar o trabalho através da aprendizagem;

3. Apurar se a transferéncia dos conhecimentos adquiridos durante as acdes de
formacdo é util para melhorar o desempenho dos colaboradores;

4. Verificar em que medida a transferéncia da aprendizagem influencia positivamente o

capital humano.

1.5 HIPOTESES

Face ao exposto delinearam-se as seguintes hipoteses:

Hipo6tese 1: Os colaboradores tém uma opinido positiva sobre a validade do contetido da

formacéo.

Hipotese 2: Existem diferencas estatisticamente significativas na motivagéo para aprender

em funcdo das habilitacdes literarias dos participantes.

Hipotese 3: A transferéncia positiva € a dimensdo que mais contribui para melhorar o

desempenho dos colaboradores.

Hipotese 4: A transferéncia da aprendizagem tem um impacto positivo no desenvolvimento

do capital humano.

1.6 METODOLOGIA DE INVESTIGACAO

A presente investigacdo sera ancorada na metodologia quantitativa e tera por base uma
perspetiva hipotético-dedutiva apoiada em diversos quadros tedricos estabelecidos na

literatura (e.g., Bontis, 1998; Holton, Bates, & Ruona, 2000) e a partir dos quais se pretende
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Capitulo 1: Introdugéao

analisar o impacto da formag&o no desenvolvimento do capital humano das organizacoes.
Sendo um estudo correlacional procura, ainda, determinar de que forma as variadveis em

estudo se relacionam entre si.

Tendo por base estes pressupostos, a operacionalizacdo do estudo sera feita através das
seguintes variaveis: formacao (variavel independente) e capital humano (variavel

dependente).

Segundo Vilelas (2009), as investiga¢cdes que se debrucam sobre o estudo dos fenébmenos
sociais e humanos, nas quais se inclui a abordagem quantitativa, permitem que o0s
investigadores categorizem as informagfes obtidas de forma a quantificar as opinides,
atitudes e comportamentos dos colaboradores. Deste modo, foi utilizada uma amostra nao
probabilistica, pois os participantes foram selecionados de acordo com a conveniéncia da
investigadora, o que transporta consigo o inconveniente da mesma néao ser representativa

da populacdo (Maréco, 2014).

1.7 SINTESE DOS CAPIiTULOS

O presente trabalho visa analisar o impacto do processo de formacao no desenvolvimento

do capital humano das organizacfes e encontra-se estruturado em seis capitulos.

O capitulo um é composto pela presente introducdo, que se debruca sobre o
enquadramento do tema, a pergunta de partida, as questdes de investigacao, os objetivos

geral e especificos, as hipdteses e a metodologia de investigacgéo.

O segundo capitulo é dedicado a importancia da formagdo em contexto organizacional e
procurou descrever o processo de diagnéstico das necessidades de formacédo, os métodos,
as técnicas e os tipos de formacado. Aborda, ainda, o desenvolvimento de competéncias e

0s principais resultados da formacéo para as pessoas e as organizagoes.

O capitulo trés — A formacéo e o desenvolvimento do capital humano — incide sobre o
capital intelectual e o capital humano. Apresentam-se, também, os principais modelos e

dimensdes do capital humano, bem com o seu papel como fator de vantagem competitiva.

O quarto capitulo dedica-se a explanagéo dos dados recolhidos através dos inquéritos por
questionario, a caracterizagdo da amostra, a descrigcdo dos instrumentos utilizados e aos

procedimentos de recolha e tratamento dos dados.

O capitulo cinco, ocupar-se-a do trabalho de campo, onde serdo apresentados e

interpretado os resultados obtidos.
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Por ultimo, no capitulo seis, serdo verificadas as hipoteses de investigacdo e dadas as
respostas a pergunta de partida e as questdes de derivadas. Serdo, ainda, apresentadas
as reflexdes finais, as limitacbes do estudo e as recomendacdes para investigacdes

futuras.
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CAPITULO 2

A IMPORTANCIA DA FORMACAO EM CONTEXTO
ORGANIZACIONAL

2.1 INTRODUCAO

Num mercado de trabalho marcado por constantes transformagfes e incertezas, a
informacg&o e o conhecimento s&o vistos como recursos estratégicos-chave que contribuem
para aumentar a qualidade do trabalho e dar respostas imediatas as mudangas impostas

pelo meio ambiente (Dias, 2013).

Tatoglu (2011), por sua vez, refere que quando as organizacdes tém colaboradores que,
no seu contexto de trabalho, aplicam as habilidades e conhecimentos adquiridos nas agbes
de formacdo, conseguem aumentar a produtividade e criar valor econ6mico para as
organizacfes. Deste modo, as acdes de formacdo podem ser orientadas para a fungéo, o

desenvolvimento, a estratégia, a inibicdo e a motivacao.

A formacéo orientada para a fungcdo tem como finalidade melhorar o desempenho atual e
preencher as lacunas identificadas; a formacéo orientada para o desenvolvimento visa
preparar a pessoa e/ou grupo de pessoas para uma funcao que ird desempenhar no futuro;
a formacao orientada para a estratégia atua junto das potenciais competéncias que irdo
permitir a organizacdo alcancar os seus objetivos a médio/longo prazo; a formacéo
orientada para a inibicdo visa eliminar as competéncias obsoletas que envolvem os
colaboradores, 0os grupos/equipas de trabalho e/ou a prépria organizacdo; e a formacgéo
orientada para a motivacdo tem como objetivo “introduzir energia na dinamica

organizacional, explorando o querer-fazer” (Camara et al., 2016, p. 516).

Independentemente do tipo de orientacdo, a formacgéo gera conhecimento e competéncias
que podem ser medidas atraves de futuros processos de avaliagdo de desempenho
(Nascimento, 2015).
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2.2 FORMACAO NAS ORGANIZACOES

Num cendrio onde a globalizac&o e a revolucao tecnolédgica predominam é, cada vez mais,
necessario que as organizacbes fomentem e estimulem a aprendizagem dos seus
trabalhadores, pois s6 assim conseguirdo adaptar-se as constantes mudancas do mercado
(Sekiou et al., 2009).

Verifica-se, assim, que as diferentes formas de organizar o trabalho, permitem as empresas
desenvolver a¢cdes dindmicas e proactivas que promovem o aumento da produtividade, um

fator essencial para manter a vantagem competitiva (Camara et al., 2016).

Deste modo, é fundamental planear acdes de formacgéao que possibilitem aos colaboradores
adaptar-se as exigéncias profissionais com que se deparam diariamente, de forma a
articular os conhecimentos adquiridos com os novos desafios impostos pelo mercado de
trabalho (Meignant, 2003). Face ao exposto, € notério que a formacdo tem vindo a
conquistar uma importancia significativa para alcangar o desenvolvimento que se

ambiciona dentro do planeamento estratégico da organizacao (Nascimento, 2015).

Para os trabalhadores, aprender deixou de ser uma op¢ao e passou a ser considerada uma
condicdo de sobrevivéncia que l|hes permite acrescentar valor e garantir a sua
empregabilidade. Neste ambito, Caetano e Vala (2000), referem que para além de ser um
pilar essencial para interligar as politicas de recursos humanos, as estratégias e 0s
objetivos de qualquer organizacdo, contribui largamente para a satisfazer as necessidades

dos individuos e da organizacao.

Uma formacdao continua, dirigida e adequada, permite que os colaboradores se sintam mais
preparados para enfrentar desafios e gerir dificuldades, e consequentemente, se sintam
mais motivados no desempenho das suas fungdes, o que se ira refletir na diminuicdo dos

niveis de absentismo e turnover (Dias, 2013).

Em termos gerais, a formacao tem como principal objetivo promover o desenvolvimento de
conhecimento, capacidades e aptiddes profissionais que permitam aos colaboradores
realizar a sua atividade profissional com maior eficiéncia, eficacia e satisfacao, o que ira

contribuir para a prossecucao dos objetivos organizacionais (Figura 1).
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Figura 1: Objetivos da formagdao profissional.
Fonte: Nascimento (2015, p. 203).

A formacdo desempenha um papel fulcral na atragéo, desenvolvimento e retengéo de
colaboradores qualificados nas organizac¢des, fomentando ainda a coeséo e o sentimento
de pertenca a organizacdo. De acordo com Meignant (2003), a formacdo deve ser
encarada como um investimento na estratégia da empresa, gerando resultados a médio ou

longo prazo.

Os beneficios da formacdo quando partilhados traduzem-se no reforco do processo de
aprendizagem e desenvolvimento, o que contribui para a criacdo de organizagbes mais
competitivas, preparadas para aprender continuamente, mais flexiveis na resposta as
necessidades presentes e emergentes e que se denominam organizacdes aprendentes

(learning organizations) (Fuller & Farrington, 2001).

Deste modo, Nascimento (2015) define a formacdo como o processo de aquisicdo de
competéncias com vista ao desenvolvimento pessoal e organizacional, que visa a mudancga

ao nivel de diferentes vertentes:

e Cognitiva, que corresponde ao dominio do saber-saber, nomeadamente a aquisicdo de
conhecimentos tedricos, a retencdo mnésica e & compreensao de conceitos e suas
relacdes;

e Afetiva, que se refere ao dominio do saber-ser e tem por objetivo a alteragdo ao nivel
dos comportamentos, atitudes, comunicacédo e relacionamento interpessoal;

¢ Operacional que diz respeito ao saber-fazer e visa a aquisi¢cdo de aptiddes e habilidades

para a execucao das atividades/ tarefas.
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Qualquer acdo de formacdo é concebida no sentido de preparar o individuo para o
desempenho eficaz do seu trabalho (Aguinis & Kraiger, 2009), pelo que implica sempre o
individuo, a equipa e a organizagdo. No entanto, a vantagem competitiva s6 ocorre quando

a formacéo estimula a criacdo de capital intelectual (Wallennborn, 2010).

2.3 CICLO DA FORMACAO

Truelove (1995; cit. por Nascimento, 2015) defende a existéncia de modelo de formacéo
composto por quatro fases sequenciais e dindmicas: The Learning Unit Model.

A primeira fase corresponde ao levantamento das necessidades de formacéo e a
definicdo dos objetivos da mesma;

e A segunda fase consiste na analise das necessidades da formacao, expectativas e

motivacdes dos formandos, niUmero e tipo de participantes e recursos disponiveis;

e Na terceira fase decorre a implementacdo da formacdo tendo em consideracdo os

pressupostos das duas fases anteriores;

e E naquarta e ultima fase é feita a avaliagdo da formacao, no sentido de verificar se os

objetivos foram cumpridos.

Seguidamente, cada uma das fases do ciclo de formacgéo é descrita de modo detalhado
(Aguinis & Kraiger, 2009).

2.3.1 Diagnéstico das necessidades de formacgéo

O levantamento das necessidades é a primeira etapa do ciclo de formacéo e consiste num
processo sistematico de recolha de dados que visa identificar as necessidades da
organizacao e dos colaboradores, que podem ser colmatadas através da formacao (Noe,
2008). Estas necessidades de formacdo representam os desvios existentes entre as
exigéncias da organizagdo, no que diz respeito ao desempenho de determinada funcao, e

as competéncias reais dos colaboradores (Nascimento, 2015).

Através da andlise dos objetivos definidos pela organizacdo, dos resultados da avaliacéo
de desempenho, dos requisitos minimos dos colaboradores e dos relatérios de gestéo, é
possivel converter as necessidades em objetivos de formacdo. Quando esta analise é
corretamente realizada evita que os colaboradores tenham formagdo em excesso ou em
défice (Buckley & Caple, 2007).
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Deste modo, as necessidades de formacdo, ainda que complementares, podem ser
agrupadas em trés niveis (Meignant, 2003):

¢ Organizacional,
e Operacional;
¢ Individual e/ou grupal.

A determinacdo das necessidades organizacionais envolve o estudo da organizacédo, como
um todo, em termos da sua missao, visao, valores, cultura, estratégia, objetivos e recursos,
pelo que estéo intrinsecamente ligadas as suas necessidades e orientacdes estratégicas
(Chiavenato, 2009). Neste ambito, podem requerer novas competéncias ou hiveis de maior
proficiéncia (e.g., expansdo do negocio, novos produtos e/ou servicos, mudancas
organizacionais) a partir das quais se podem inferir necessidades de formacéo (Ceitil,
2016).

As necessidades operacionais centram-se na analise da fungéo e procuram identificar a
discrepancia entre as competéncias e requisitos da fungéo (necessérios e/ou desejaveis)
e as competéncias reais do trabalhador (Hatch & Dyer, 2004).

As necessidades que derivam das expectativas dos colaboradores constituem um fator
critico para o sucesso da formacao, pois visam colmatar as lacunas existentes entre as

competéncias exigidas e as existentes (Cartaxo, Manfroi, & Santos, 2012).

Uma adequada metodologia de levantamento das necessidades de formacdo deve

considerar, essencialmente, quatro caracteristicas:

¢ Identificacdo dos fatores mais pertinentes (e.g., ambiente externo, ambiente interno,

estratégia e objetivos da organizagéo);
e Existéncia de compromisso dos colaboradores abrangidos;
e Adaptacdo da formacdo aos objetivos/resultados previamente definidos;
e Eficiéncia para conseguir o melhor resultado ao menor custo.

O diagndstico deve ser encarado como o elemento-chave de um plano de formacao,
porque € através do mesmo que sao estabelecidas as bases que permitem definir um plano

ajustado a organizacgéao, grupo e/ou individuo (Camara et al., 2016).
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2.3.2 Programacéo da formacéao

O plano de formacédo € um instrumento de gestdo de pessoas que permite o planeamento

e organizacéo das acdes de formacdo, em funcdo das necessidades identificadas e dos

resultados que se esperam vir a alcancar ao nivel do saber-saber, saber-estar, saber-ser

e saber-fazer. Assim, é fundamental que todas as questdes apresentadas na Tabela 1,

sejam respondidas (Nascimento, 2015).

Tabela 1: Questdes para a programacéo da formacéo.

Quem deve ser formado?

Definir os destinatarios, namero, disponibilidade temporal, habilitacdes e

caracteristicas pessoais

Quem vai formar?

Definir se o formador é interno ou externo; se é uma entidade formadora ou

individual
Porqué? Definir os resultados a alcancar e respetivos indicadores
O Qué? Definir o conteido programético da formacéo
Como? Definir os métodos e técnicas pedagogicas
Onde? Definir o local, o espaco, instalagdes, logistica e ambiente

Que recursos?

Definir os meios a utilizar (e.g., audiovisuais, computadores, manuais)

Quando?

Definir as datas, horarios e época

Quanto?

Definir o custo associado (custos diretos e indiretos) e os beneficios

Fonte: Nascimento (2015, p. 219).

Além dos elementos referidos, o plano de formagdo deve conter o cronograma das

diferentes ac¢des de formacgéao e respetivos colaboradores abrangidos em cada uma delas.

E, ainda, nesta fase que se decide qual o tipo de formacéo a realizar. Este topico sera

abordado detalhadamente no ponto 2.5.

Apo6s a definicdo da estrutura da formacao e da sua calendarizacéo, passa-se a execucao

da mesma.

2.3.3 Execucédo da formacgéo

A terceira fase do ciclo formativo, denominada por execucdo ou implementacdo da

formacao, constitui a formacéo propriamente dita. O tempo devera ser gerido, aplicando as

estratégias ajustadas e recorrendo aos métodos e técnicas pedagodgicas planeadas, mas

como podem surgir imprevistos é pertinente que os planos sejam flexiveis (Nascimento,

2015).
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Entre os principais fatores criticos da execu¢do da formacgéo encontra-se (Noe, 2008):

A adequacao do programa de formacédo as necessidades da organizagdo, do processo
de trabalho e do colaborador;

¢ A qualidade do material utilizado, devendo o mesmo ser preparado e escolhido de modo

a facilitar a aprendizagem do formando;
e A cooperacdo dos dirigentes e colegas de trabalho;

e A qualidade técnica e pedagédgica dos formadores (e.g., competéncias técnicas,

cognitivas e relacionais);
e A motivacdo dos formandos.
Uma sessao de formacao envolve trés momentos fundamentais:
¢ Introducao, que deve ser clara e atraente para chamar a atencdo dos formandos;

¢ Desenvolvimento, em que o formador deve flexibilidade para adequar o programa,
métodos e técnicas de modo a assegurar a eficacia da formacao;

e Conclusdo, em que deve ser feita uma sintese dos temas abordados, recolhido o
feedback dos formandos e, em alguns casos, uma avaliacdo formativa ou sumativa
(Buckley & Caple, 2007).

2.3.4 Avaliacéo da formacéo

O processo de formacado termina com a avaliagdo dos resultados da formacao no que diz
respeito a sua eficiéncia, eficacia e impactos. A avaliacdo da formacédo permite identificar
a qualidade e adequacdo da mesma, a satisfacdo dos formandos e dos formadores, a
melhoria de todo o processo formativo, os conhecimentos adquiridos e os resultados

alcancados (Camara et al., 2016).

O retorno do investimento realizado nas acdes de formacado profissional constitui uma
preocupacédo-chave das organizacfes. Deste modo, devem ser considerados quatro

fatores:

e Desempenho dos formandos e da organizacao relativamente as suas necessidades e

expectativas;
o Utilidade e a aplicabilidade da formacéao;

e Impacto sentido na organizagao;
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e Qualidade da formagao ministrada.

A avaliacdo da formacédo permite, ainda, aferir a satisfacdo dos formandos e dos
formadores, a aprendizagem efetuada, os comportamentos e os resultados alcancados
(eficacia da formacéo) (Alvarez, Salas, & Garofano, 2004).

2.4 METODOS E TECNICAS DE FORMACAO

O método pedagogico caracteriza-se por um conjunto de agbes desenvolvidas pelo
formador, que visa estimular nos formandos a capacidade de aprender novos
conhecimentos, modificar atitudes e comportamentos e adquirir ou desenvolver
competéncias. A escolha do método pedagdgico depende do publico-alvo e do tipo de

conhecimentos/comportamentos que se pretendem atingir (Meignant, 2003).

As técnicas pedagobgicas, por sua vez, dizem respeito aos procedimentos que o formador
utiliza para promover o processo de aprendizagem, pois é através das mesmas que 0
formador consegue estimular e regular a participacdo dos formandos, criar um clima

agradavel e direcionar a atividade do grupo (Nascimento, 2015).

A escolha dos métodos e técnicas pedagoégicas deve ter em consideragao a finalidade da
formacdo, as caracteristicas dos formandos e dos formadores, os conteddos a transmitir,
0 equipamento, o tempo e as instalagdes disponiveis e os custos envolvidos (Alvarez, et
al., 2004).

Segundo a maioria dos autores que abordam esta problematica (e.g., Caetano & Vala,
2007; Lewis, 2005; Nascimento, 2015; Velada, 2007), os métodos sdo agrupados em:

expositivo, interrogativo, demonstrativo e ativo.

e O método expositivo caracteriza-se pela sua vertente de comunicagao unilateral, na qual
os formandos tém um papel passivo;

e O método interrogativo fomenta a aprendizagem através da reflexdo critica e do
raciocinio l6gico;

¢ O método demonstrativo enfatiza a acado e os conhecimentos séo transmitidos através
da demonstracgéo;

e O método ativo centra o processo de aprendizagem no formando e estimula a

autodescoberta e experimentagéo através da tentativa/erro (Nascimento, 2015).
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Na Tabela 2 destacam-se as principais vantagens e desvantagens de cada um dos

métodos.
Tabela 2: Métodos de formagé&o.
Método Vantagens Desvantagens
Expositivo e E econdmico, em termos de tempo e custos ¢ O formando tem um papel passivo
e Pode ser aplicado a grupos de média e grande e Auséncia de feedback
dimenséo e Distanciamento entre o formador e
e E diretivo 0 que possibilita a transmisséo de os formandos
conteldos extensos e Nem sempre permite ter em conta o
e Adequado para tarefas individuais ou em ritmo de aprendizagem
equipa
Interrogativo e E participativo e Implica uma preparacdo mais
¢ Permite obter feedback dos formandos minuciosa

Desenvolve competéncias cognitivas nos
formandos
O ritmo de aprendizagem é imposto pelos
formandos
A assimilagdo e memorizag@o dos contetdos
sdo facilitadas pela reflexdo e pensamento

critico

¢ Exige mais tempo

Dificulta a gestdo do tempo pela
imprevisibilidade de respostas

Pode
resultados quando a participacdo é

traduzir-se baixos

em

escassa ou ausente

Demonstrativo e

E participativo e possibilita o dialogo
Permite demonstrar e aplicar conhecimentos
tedricos e praticos
de

desenvolvimento de competéncias relacionais

Potencia o trabalho equipa e o

¢ Exige mais tempo
Necessita de
equipamentos, e
adequadas a formacéao
e E mais dispendioso

e Adequado apenas para pequenos

material,
instalacBes

grupos

Ativo .

E participativo
Fomenta a autonomia e a responsabilizacéo
Estimula o trabalho de equipa

O ritmo de aprendizagem € ditado pelos

formandos

¢ Adequado apenas para pequenos
grupos

¢ Preparacdo muito cuidada

¢ Aplicacdo de varias técnicas

e Exige muita disponibilidade de

tempo

Fonte: Nascimento (2015, p. 211).

De acordo com o método adotado, o formador poderd recorrer a varias técnicas

pedagdgicas, das quais se destacam as que se apresentam na Tabela 3.
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Tabela 3: Técnicas de formacéao.

Debate Fomenta a analise e discusséo de um tema no grupo

Repeticbes Consiste no ato de dizer ou fazer, muitas vezes, a mesma coisa

Metaforas Utiliza comparacgdes e exemplos para facilitar o processo de aprendizagem
Mnemonicas Recorre a siglas ou esquemas para facilitar a retengdo do contetido

Estudo de caso Andlise de situagbes reais, discussdo e apresentacdo de propostas para a

resolucéo dos problemas identificados

Dinamicas de grupo Recorre a participagdo e envolvimento dos elementos do grupo

Role-Play Dramatizagdo/ simulagdo de uma situacéo real ou ficticia, em que os formandos

assumem um papel e vivenciam a sua experiéncia.

Autoscopia Recorre a gravacdo em video durante a execugdo de uma atividade real ou
simulada, para identificar oportunidades de melhoria e fatores de sucesso.
Posteriormente a gravacdo é visionada e listados os aspetos positivos e a
melhorar

Brainstorming Exposicdo de ideias sobre um tema ou problema e selecdo das melhores

associacdes logicas

Discussédo em painel Simulagdo de uma discussdo, entre dois grupos, em que de um lado estéo

especialistas e, do outro, os que contrapdem as suas ideias

In-Basket Sao fornecidos varios documentos e dada a instrugdo que determinado problema

deve ser resolvido com base nessa documentacgdo, hum curto espaco de tempo

Fonte: Nascimento (2015, p. 212).

Para além dos métodos e técnicas abordados existem outras estratégias de
desenvolvimento pessoal e profissional, que pela sua pertinéncia e atualidade, nao

deixaremos de abordar, nomeadamente, o coaching e o mentoring (Nigro, 2005).

O coaching é um processo de desenvolvimento de competéncias e experiéncias dos
formandos, que ocorre através de atividades sistematicamente planeadas e
progressivamente mais amplas, com avaliacdo e aconselhamento continuos (Delivré,
2004).

O mentoring € um processo de aprendizagem que visa 0 desenvolvimento individual a
médio e longo prazo, através da aquisicdo de varias competéncias e experiéncias. E um
processo que envolve o formador (mentor) e o formando (mentee). O mentor deve ser uma
pessoa experiente que se compromete a acompanhar o desenvolvimento do mentee e que
se caracteriza pela sua credibilidade, experiéncia, rede de contactos, capacidade de

lideranca, entre outras (Stone, 2007).
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2.5 MODALIDADES DE FORMACAO

A formacéo pode adotar diferentes formas, consoante a natureza, o objetivo, o publico-alvo
e a duracdo. Deste modo, podem distinguir-se trés modalidades de formacao (Figura 2),
nomeadamente: a formagéo pré-profissional, a formagéo profissional propriamente dita e

a reconversdao (Cardim, 2007).

Formagcao pré-profissional

Qualificagao inicial Actualizagdo

Formacao profissional

Aperfeicoamento Reciclagem

Reconversao

R
o
(]
=
=
o
2
(<)}
o
0
S
(]
°
©
o
o
=

Promocéao

Figura 2: Modalidades de formacéao.
Fonte: Nascimento (2015, p. 205).

A formacéo pré-profissional tem como publico-alvo os jovens e visa a sua preparagao para

a vida ativa, tendo por base na orientacdo profissional. Assim, tem como objetivo a
familiarizacdo com as metodologias, materiais, equipamentos e normas de trabalho
relacionados com um conjunto de profissées, de modo a facilitar a escolha de uma area

profissional e novas oportunidades no mercado de trabalho (Aguinis & Kraiger, 2009).

A formacdao profissional propriamente dita pode assumir duas variantes: a qualificacdo ou

formacao inicial e o aperfeicoamento ou formacéo continua. A qualificacdo ou formacéo

inicial dirige-se essencialmente a individuos néo ativos e orienta-se para a preparacao de
uma profissdo. Visa a aquisicdo de competéncias indispensaveis para iniciar o exercicio
de uma determinada atividade e/ou a integracéo profissional de jovens ou adultos pouco

ou nada experientes nessa profissédo (Le Boterf, 2003).

A formacao profissional de aperfeicoamento ou formacdo continua tem como objetivo o

desenvolvimento dos sujeitos ativos e visa a melhoria das suas competéncias profissionais
e do desempenho das suas fun¢des. S&o a¢bes, que geralmente, tém uma curta duracao
e sdo promovidas pela propria organizagcdo para potenciar o desenvolvimento de
conhecimentos, aptiddes, atitudes e comportamentos dos colaboradores com qualificacéo
profissional prévia (Borges-Andrade, Abbad, & Mouré&o, 2006).
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O aperfeicoamento pode traduzir-se em trés modalidades distintas (Cartaxo et al., 2012):

e Formacdo de atualizacdo que visa preparar 0s colaboradores para novos

conhecimentos e aptidbes ou para a reorganizagdo do trabalho, em funcdo da

introducdo de novos equipamentos, técnicas ou tecnologias;

e Formacéo de reciclagem que tem como objetivo melhorar e/ou corrigir comportamentos,

renovar conhecimentos ou readquirir capacidades praticas para lidar com novos

produtos/equipamentos e progressos tecnoldgicos;

e Formacdo de promocdo, por sua vez, pretende preparar os individuos para novas

competéncias da profisséo, decorrentes da evolucao na carreira ou para o desempenho

de novas fungoes.

A formacé&o de reconversdo destina-se a profissionais que pretendem ou tém que mudar
de atividade ou cuja empregabilidade pode estar ameacada. Pretende, ainda, dotar os
individuos de uma qualificacao diferente da existente de modo a poderem exercer uma

nova atividade profissional (Nascimento, 2015).

A formacdo pode ter uma funcdo reativa ou pro-ativa. A primeira visa a corre¢cdo de
anomalias e deficiéncias existentes e qualifica os colaboradores para fazer face a esses
incidentes; por outro lado, a formacao pro-ativa € feita por antecipacdo, sendo realizada
antes do colaborador encarar a situacao de trabalho, de forma a que os mesmos adquiram

competéncias que respondam as suas necessidades futuras (Dias, 2013).

2.6 DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS

Segundo Neves e Gongalves (2009, p. 72) “o saber e as competéncias devem ser
desenvolvidos como forma de a organizacdo criar valor em termos individuais,
organizacionais e sociais. Este valor, apesar de intangivel, possibilita a que a organizacéo
ganhe reconhecimento e notoriedade, motive a atencdo dos investidores e contribua para

assegurar a sua sustentabilidade”.

Savaneviciene e Stankeviciute (2011) acrescentam que é fundamental apostar nas
condi¢cbes que mais e melhor fomentem as competéncias dos colaboradores, pois o capital
humano é o aspeto-chave do triunfo das organizagfes do século XXI. Neste contexto,

importa considerar trés passos fundamentais:

e Desenvolvimento do capital humano, isto €, a estimulagédo das competéncias individuais

dos colaboradores (e.g., formacéo, flexibilidade, proatividade);
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e Desenvolvimento do capital estrutural através do estabelecimento de estruturas internas

que permitam a troca de conhecimento, tanto a nivel formal como informal;

e Desenvolvimento do capital relacional, uma vez que a permuta de conhecimento entre

individuos permite uma perspetiva mais abrangente e torna o conhecimento mais

valioso.

Gurbuz (2009) defende que uma gestdo de competéncias eficiente, devem exceder os
objetivos concretos da organizagdo, pois s6 assim serd possivel alcancar os resultados

esperados (e.qg., lucro, elevado desempenho, satisfacdo dos clientes e colaboradores).

Esta forma de gestdo promove a identificagdo de perfis de competéncias ajustados aos
perfis de funcbes e possibilita a implementacdo de processos estratégicos de
desenvolvimento de competéncias, quer a nivel individual quer organizacional. Ao
identificar os pontos de exceléncia e os pontos de caréncia, permite suprir lacunas e
agregar conhecimento, proporcionando maior produtividade e adequacéo ao negocio (Silva
et al., 2014).

Segundo Schippmann e colaboradores (2000), a competéncia pode ser definida como uma
combinacdo de conhecimento, habilidades, aptidées e outras caracteristicas individuais
(KSAO: knowledge, skills, abilities and others characteristics) como a motivagéo, tracos de
personalidade, autoconceito, atitudes, crencas, valores e interesses que podem ser

mensuraveis e que mostram a sua diferenciacao no desempenho:

e O conhecimento diz respeito ao grau em que o trabalhador domina aspetos técnicos
relacionados com o desempenho da funcao;

¢ Uma habilidade é a capacidade de levar a cabo atividades fisicas e mentais exigidas
pelas tarefas da profisséo;

e A aptidao é a capacidade de desempenhar tarefas que exijam o uso de ferramentas,
equipamento e maquinas;

e E asoutras caracteristicas dizem respeito aos aspetos que sugerem que um trabalhador

€ propenso a fazer algo (Brannick & Levine, 2002).

Cheetham e Chivers (2005) acrescentam que as competéncias se podem agrupar em trés

categorias (Tabela 4).
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Tabela 4: Categorias das competéncias.

Categorias Agrupamentos Designacéo
o Direitos de que as pessoas podem (devem) fazer
Elementos AtribuicBes ) . »
uso, inerentes a cargos/fungdes especificas
extrapessoais
: Conjunto de qualificagc8es (saberes) que as pessoas
(Atributos) Qualificagbes ¢

podem adquirir via ensino ou formacao profissional

Caracteristicas o
Tragos ou caracteristicas

Conjunto de tragcos, motivacdes e aptiddes que

intrapessoais ) diferenciam os individuos com desempenhos
. pessoais

(Capacidades) destacados

Fendémenos As competéncias sdo realidades em ato, pelo que

) ) Comportamentos . . . o

interpessoais sdo visiveis, observaveis e mensuraveis com
ou acdes objetividade

(Desempenho)

Fonte: Cheetham e Chivers (2005, p. 175).

Para Sanghi (2004) o desenvolvimento de competéncias pode ser observado como um

ciclo de vida, cujos principais passos podem ser identificados da seguinte forma:

e Criacdo de um modelo de competéncias através da identificagdo dos requisitos do

trabalho, papéis e capacidades relevantes;

e Avaliagdo das competéncias existentes;

e Andlise das competéncias existentes;

e Competéncias exigidas para um papel especifico do trabalho/tarefa; (5) a definicdo do

programa de desenvolvimento de competéncias;

e Monitorizagdo continua do desempenho e a avaliagdo para confirmar a melhoria.

Deste modo, é necessario existir um aumento das competéncias ja adquiridas, no sentido

de dar continuidade ao processo de aprendizagem. Contudo, a aquisi¢cdo de competéncias

implica um trabalho conjunto do trabalhador e da organizacdo, pois este projeto deve

envolver todas as partes interessadas (Cheetham & Chivers, 2005).

A gestéo por competéncias proporciona o aumento da flexibilidade, encoraja os individuos

a adquirirem determinadas competéncias, aumenta o comprometimento e o envolvimento

com a organizacao e facilita a resolucdo de problemas complexos (Le Deist & Winterton,

2005).
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Todavia, verifica-se que apesar das competéncias serem fortes preditores de sucesso na
gestéo, isoladamente ndo s&o suficientes para se tornarem vantagem competitiva. Neste
sentido, € necessario que a organizacdo potencie o0 desenvolvimento dessas
competéncias, pois os resultados ndo dependem apenas da qualidade dos recursos que

detém, mas também da forma como os mesmos sédo geridos (Le Deist & Winterton, 2005)

2.7 SINTESE

Ao longo do tempo, a GRH tem passado por grandes transformacdes e, atualmente, tem
um papel critico e indissociavel do sucesso das organizacdes quer em termos do seu
desempenho, quer em termos da sua competitividade e diferenciacdo (Liu, Combs,
Ketchen Jr, & Ireland, 2007).

Diversos estudos (e.g., Armstrong, 2009; Cartaxo et al., 2012) sugerem que a formacéo €
uma ferramenta imprescindivel no desenvolvimento das competéncias pessoais, pois
permite aumentar o conhecimento e as capacidades profissionais dos colaboradores para
gue possam exercer a sua atividade com maior eficiéncia, eficacia e satisfacao,

contribuindo, assim, para a prossecucao dos objetivos organizacionais.

A formagdo tem inUmeras vantagens tanto para a organizagdo como para O0S

colaboradores, porque permite:

e Adaptar as pessoas as mudancgas estruturais e as condi¢des de trabalho resultantes da
evolugéo tecnoldgica e do contexto economico;

e Determinar e assumir inovagcdes e alteracbes a realizar para assegurar a
sustentabilidade da empresa;

¢ Alcancar niveis elevados de competitividade para a organizacao;

e Promover a adaptacao as exigéncias do ambiente em constante mudanca;

e Maximizar a eficiéncia e eficacia dos colaboradores.
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CAPITULO 3

A FORMACAO E O DESENVOLVIMENTO DO CAPITAL
HUMANO

3.1 INTRODUCAO

Segundo Neves e Costa (2012), o conhecimento que é convertido em valor, para a
organizacao, é considerado capital intelectual. Porém, para o desenvolvimento do capital
intelectual de uma organizagdo, concorrem variaveis importantes como a aprendizagem
organizacional que, muitas vezes, se reflete nas modalidades de formacdo existentes
(Ferreira & Martinez, 2008).

Nafukho, Hairston e Brooks (2004), por sua vez, referem que o capital intelectual surge
associado ao desenvolvimento dos recursos humanos e constitui a maior vantagem
competitiva das organizacdes, pois é através do mesmo que os indices de produtividade

sdo otimizados.

Entre os elementos intangiveis que afetam significativamente o capital intelectual,
encontra-se o0 capital humano que além de ter um forte impacto na estratégia das
organizacdes, ao longo das ultimas décadas, tem vindo a ser considerado um fator de
sobrevivéncia das empresas. Neste contexto, Camara e colaboradores (2016) referem que
apesar do capital humano ndo ter um caracter monetario, assume um papel de destaque

na producéo de bens e servigos e, consequentemente, na produtividade da organizacao.

3.2 CAPITAL INTELECTUAL

O capital intelectual tem vindo a ser assumido como um fator critico do sucesso das
organizacdes, uma vez que € atraves do mesmo que a informacdo se transforma em
conhecimento, e esse conhecimento pode ser convertido em vantagem competitiva para a

organizagao (Martinez & Ferreira, 2008).
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Na perspetiva de Brooking (1996), o capital intelectual ndo é um conceito recente, mas foi
devido a expansao das novas tecnologias, que se passou a perceber a sua importancia

enquanto criador de valor para as organizacoes.

Esta expansao tecnologica veio chamar a atencdo para a importancia dos ativos
intangiveis, e se no passado, as fontes de vantagem competitiva eram o trabalho e os
recursos naturais, “agora, a chave para construir a riqueza das na¢des é o conhecimento”
(Drucker, 1993, p. 183).

Neste ambito, Kozak (2013) refere que o conhecimento tem vindo a ganhar espacgo no
ambito organizacional e estd a substituir os ativos fisicos (e.g., infraestruturas,
eguipamentos), uma vez que, cada vez mais, a capacidade de criar, inovar e de articular,
de forma eficaz, os conhecimentos e as competéncias, depende do capital intelectual

presente na organizacao.

Stewart (1999) define o capital intelectual como o conjunto de conhecimentos e
informagbes que se encontram na organizagdo e agregam valor ao produto/servico

produzido pela mesma.

Na mesma linha, Nonaka e Takeuchi (1997; cit. por Camara et al., 2016, p. 655) referem
gue o capital intelectual € um “ativo intangivel que se encontra disperso na cabeca das
pessoas que integram uma empresa’, bem como em documentos gerados na sua estrutura

(e.g., relatérios, memorandos) e na sua experiéncia pratica.

Bontis (2001), por sua vez, aborda o capital intelectual segundo trés grandes perspetivas:
(i) capital humano; (ii) capital estrutural; (iii) e capital de clientes (Figura 3). A primeira
dimenséo, que integra o capital humano constitui o cerne deste trabalho, pelo que seréa
desenvolvido no ponto seguinte (3.3 Capital humano).

[ Capital intelectual ]

[ Capital humano ] [ Capital estrutural ] [ Capital de clientes ]

Figura 3: Componentes do capital intelectual.
Fonte: Ferreira e Martinez (2008, p. 143).
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O capital estrutural diz respeito a tudo o que fica apds o horério laboral, nomeadamente:
as relagbes com os fornecedores, clientes, comunidades locais, governo e acionistas. Esta
dimensdo aborda, ainda, a organizacdo no seu todo (e.g., cultura, rotinas, processos
organizacionais) e representa o conhecimento institucional e a informacéo que se encontra
armazenada em bases de dados, as patentes, os registos de marcas e as infraestruturas
(Martinez & Ferreira, 2008).

O capital de clientes considera o relacionamento da organizagcdo com as pessoas com
quem faz negdcio e diz respeito as relagdes da empresa com os seus clientes. Este tipo
de capital inclui medidas da satisfagdo dos clientes, a sua longevidade, a sensibilidade aos

precos e o bem-estar financeiro dos clientes a longo prazo (Camara et al., 2016).

3.3 CAPITAL HUMANO

O capital humano tem por base o conjunto de conhecimentos necessarios ao desempenho
das tarefas e é considerado uma das principais fontes de inovacdo organizacional,
tornando-se imprescindivel para desenvolver a competitivamente nos cenarios atuais e
futuros (Fuente, 2013).

Kozak (2013) acrescenta que o capital humano é constituido por competéncias e talentos,
que possibilitam agir em diversas circunstancias para fazer frente a concorréncia, pois € o
Gnico ativo intangivel que pertence ao préprio individuo, e embora néo seja um patriménio

da organizagéo pode ser utilizado pela mesma para criar valor.

O capital humano é o produto do investimento em educacéo e/ou formagéo adquiridas ao
longo da vida e que contribuem para aumentar a produtividade das organizacdes, a

inovacao e a empregabilidade (Kravetz, 2004).

Pela sua complexidade, o conceito pode assumir inimeras definicdes, mas a maioria dos
autores concorda que 0 mesmo permite criar estratégias que possibilitam alcancar
vantagem competitiva. Sem a pretenséo de esgotar o significado do conceito, a Tabela 5

apresenta algumas das definicbes mais referenciadas na literatura (Chiavenato, 2009).
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Tabela 5: Definigdo de capital humano.

Autor(es)

Definicao

Miller (1996, p. 22)

Conhecimento que os individuos adquirem durante a sua vida e usam

para produzir bens, servi¢os e ideias em contexto organizacional.

Mortensen (2000, p. 51)

Valor imputado a partir das qualificag6es, do conhecimento cientifico e
técnico, das habilidades e experiéncia de um individuo e que séo de
propriedade exclusiva do préprio.

Martin e Herranz (2004, p. 260)

Torna as pessoas mais produtivas, aumenta os seus salarios e

influencia a vantagem competitiva da organizagao.

Bontis (2001, p. 290)

Conjugacéo de inteligéncia, qualificacdes e habilidades que conferem

a organizagdo o seu caracter distintivo.

Ferreira e Martinez (2008, p. 143)

Conjunto de conhecimentos necessarios ao desempenho da fungéo.

Camara et al. (2016, p. 659)

Ativo intangivel que pertence ao proprio individuo e embora néo seja
um patrimonio da organizacao, pode ser utilizado pela empresa para

criar valor.

Fonte: Autores referidos na tabela.

Tendo por base Edvinsson e

Malone (1999), o capital humano corresponde a toda a

capacidade, conhecimento, habilidade e experiéncia individuais dos colaboradores e

responsaveis da empresa. Todavia, o capital humano ndo é a mera soma destas medidas,

inclui também a dindmica da organizagéo inserida no seu ambiente competitivo.

3.3.1 MODELOS E DIMENSOES DO CAPITAL HUMANO

O capital humano refere-se ao conhecimento formal que as pessoas detém e que agregam

valor a uma organizacdo. Este capital tende a ser tanto maior, quanto maior for o talento

dos colaboradores e quanto mais tempo dedicarem a atividades que resultem em inovagéo

(Kozak, 2013).

Davenport (2007) define o capital humano como a capacidade, comportamento e empenho

gue se inserem na mesma dimenséo temporal (Figura 4). Segundo o autor nenhum destes

componentes tem supremacia sobre 0s outros e a relevancia de cada um depende dos

requisitos da atividade, apesar do empenho atuar como catalisador que refor¢a ou outros

componentes.

Segundo este autor o capital humano € composto por trés subcomponentes (Camara et

al., 2016):

¢ Conhecimento diz respeito aos factos requeridos para executar o trabalho;
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e Habilidade que se refere a destreza para utilizar os métodos e os meios para realizar

uma tarefa especifica;

e Talento que caracteriza a capacidade inata para realizar uma tarefa.

- N

Conhecimento

Habilidade + | Comportamento X Empenho X Tempo

Talento

" _/

Figura 4: Componentes e subcomponentes do capital humano de Davenport
Fonte: Camara et al. (2016, p. 660)

O componente do capital humano Comportamento, diz respeito as formas observaveis de
agir no desempenho de uma tarefa; o Empenho € uma aplicagdo consciente de recursos
mentais e fisicos com vista a um determinado fim; por uGltimo, o Tempo é o elemento

cronoldgico do investimento no capital humano (Camara et al., 2016).

Fuller e Farrington (2001), por sua vez, defendem a existéncia de trés principios
fundamentais na gestdo do capital humano, para que 0 mesmo possa criar vantagem

competitiva para a empresa, nomeadamente:

e Atrair e contratar os melhores para aumentar a qualidade do capital humano;

¢ Impedir que o capital humano abandone a organiza¢éo;

¢ Ultilizar o capital humano para otimizar o desempenho e o contributo dos colaboradores.

A melhor forma de medir o capital humano é através das competéncias dos colaboradores,
pois através das mesmas € possivel medir o desempenho individual e os comportamentos

desejaveis para o desempenho da funcéo (Kravetz, 2004).

3.3.2 APRENDIZAGEM E DESENVOLVIMENTO DO CAPITAL HUMANO

O processo de aprendizagem, além de aumentar a produtividade e a eficacia na criacéo
dos produtos e servicos, € fundamental para estimular a vantagem competitiva das

organizacoes (Hatch & Dyer, 2004). E sendo as pessoas o principal ativo das organizacoes,
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as suas competéncias devem ser ajustadas a favor da mesma, pelo que é necessario
investir em acfes de formacgéo que estejam alinhadas com as estratégias organizacionais
e as caréncias existentes em cada setor, porque s assim € possivel assegurar a aquisi¢ao
e/ou aperfeicoamento dos conhecimentos e aptidfes para a execucéo das tarefas (Kozak,
2013).

Segundo Borges-Andrade e colaboradores (2006), a aprendizagem diz respeito ao
processo através do qual se adquirem competéncias, conhecimentos e comportamentos
que permitem aumentar o desempenho dos colaboradores. Deste modo, é primordial que
as organizagfes invistam, cada vez mais, em programas de formacdo que permitam

aumentar a capacidade de aprendizagem dos seus trabalhadores (Caetano & Vala, 2007).

Na mesma linha, Hatch e Dyer (2004) defendem que o investimento em formacgdo permite
a aquisicéo e/ou aperfeicoamento de conhecimentos que se refletem nos comportamentos
e acgOes dos trabalhadores. Todavia, a capacidade de aprendizagem de uma organizagéo
vai depender do potencial que a mesma tem para aproveitar os conhecimentos existentes

e para 0s manter permanentemente atualizados (Noe, 2008).

Ao maximizar as capacidades do capital humano na organizacdo, a formagéao contribui para
aumentar as competéncias e o desempenho dos colaboradores e, consequentemente,
permitir & organizagdo enfrentar as constantes mudancas do mercado e manter-se

competitiva e sustentavel (Stewart, 1999).

3.3.3 O CAPITAL HUMANO COMO FONTE DE VANTAGEM COMPETITIVA

As organizacdes para vencerem tém que demonstrar competéncias para gerirem os seus
ativos intangiveis, porque o sucesso advém sobretudo das pessoas e da maneira de como

as mesmas sao geridas e guiadas (Ceitil, 2016).

Mintzberg, Lampul e Ahstrand (2000) defendem que as organizacdes se devem focar nos
seus recursos humanos, porque quanto mais forte for o investimento nas pessoas, maior

sera o retorno e mais promissor sera o futuro da empresa.

No mesmo sentido, Baron e Armstrong (2007) referem que para atingir as suas metas, a
organizacao deve apostar no capital humano e no desenvolvimento das suas competéncias

e capacidades para criar e inovar.

De acordo com Kwon (2009), as organizacdes tém-se apercebido da importancia de
construir um capital humano de valor que crie exceléncia e competitividade, visto que o ser

humano é o fator principal para que a empresa se torne verdadeiramente competitiva. Esta
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nova visao refere que as pessoas séo parte crucial da organizacdo, e como tal, precisam

ser desenvolvidas e geridas.

Chiavenato (2009) reforca que, atualmente, o capital humano constitui o0 recurso
organizacional mais importante, pois € o Unico ativo que ndo pode ser reproduzido pela

concorréncia.

Até h& poucos anos, o sucesso organizacional traduzia-se na dimensdo fisica da
organizacao e, sobretudo, pela sua riqueza financeira, porque as organizacdes procuravam
acumular ativos tangiveis, fisicos e concretos que representassem a sua for¢a e poder no

mercado (Chiavenato, 2009).

Kwon (2009) refere que no passado o langcamento de um novo produto ou servigo era
suficiente para assegurar a competitividade, porém, na atualidade, as empresas enfrentam
0 risco de serem rapidamente copiadas, levando ao aparecimento de um produto ou
servico semelhante. Face ao exposto, as organiza¢des passam a depender, cada vez mais,
dos conhecimentos, competéncias e produtividade eficaz dos seus colaboradores (Afonso,
2012).

Deste modo, Marimuthu, Arokiasamy e Ismail (2009) afirmam que sdo os colaboradores
que fazem a diferenca e essa diferenca tem por base os conhecimentos, competéncias

técnicas, criatividade e inovacao.

Enquanto os ativos materiais perdem o seu valor com o tempo, a medida que séo utilizados,
o ativo do conhecimento € ilimitado, e cresce sempre que estimulado e aplicado. Assim, as
organizacfes comecam a perceber que as pessoas sao ativos dinamicos, que podem
aumentar ao longo do tempo, pelo que devem ser valorizadas e desenvolvidos, tal como

acontece com os restantes ativos da organizagdo (Tatoglu, 2011).

Perante esta situacdo, as organizacbes devem procurar métodos que lhes permitam
manter vantagens competitivas, em relacdo aos seus concorrentes e o capital humano
assume um papel basilar nesse sentido. Portanto, um dos fatores mais importantes para
que a empresa obtenha sucesso € a qualidade do seu capital humano e o valor que ele

possa vir a agregar (Noseleit, 2013).

Esta agregacéo de valor pode ser reforcada através do investimento em acdes de formagéo
que permitam aumentar as competéncias dos colaboradores e a sua capacidade para

resolver os problemas que surgem no dia-a-dia (Wallennborn, 2010).
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3.4 SINTESE

Num mundo em constante transformacdo, as organizacdes sentem necessidade de
promover mudancas para se adaptarem as alteracbes que vao surgindo no meio
envolvente. Deste modo, devem desenvolver estratégias continuas de atualizacdo das
competéncias individuais e organizacionais que permitam alcancar vantagem competitiva

e garantir a sua posicdo no mercado (Chiavenato, 2009).

Para atingir esse objetivo, as organizacbes necessitam de colaboradores com
conhecimentos e competéncia atualizadas, pelo que o acesso ao conhecimento torna-se
uma condicao basica e fundamental para melhorar a produtividade e a competitividade,
motivo pelo qual o capital humano passou a ser encarado como 0 recurso mais importante

para fazer face a concorréncia (Liu et al., 2007).
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CAPITULO 4
METODOLOGIA DA PARTE PRATICA

4.1 INTRODUCAO

O procedimento metodolégico utilizado na presente investigacdo foi o inquérito por
guestionario, pois consideramos ser 0 mais adequado aos objetivos do estudo. Antes da
sua aplicacéo foi realizada uma extensa revisdo de literatura em torno da importancia do

impacto da formacéo no desenvolvimento do capital humano nas organizagées.

4.2 DESENVOLVIMENTO DO ESTUDO

4.2.1 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

Participaram no estudo 172 sujeitos com idades compreendidas entre os 19 e os 59 anos
(M = 35.85; DP = 9.20), sendo a maioria (56.4%) do sexo feminino.

Observando a Tabela 5 € possivel verificar que mais de metade dos participantes (51.2%)

possuem habilitacdes literarias ao nivel da licenciatura e apenas 8.1% possui 0 Ensino

basico.

Importa referir que devido a diversidade de funcdes desempenhadas pelos participantes,

as mesmas foram agrupadas de acordo com a Classificagdo Portuguesa de Profissdes
(INE, 2011):

e Grupo 0 - Profissbes das Forcas Armadas;

e Grupo 1 - Representantes do poder legislativo e de 6rgdos executivos, dirigentes,

diretores e gestores executivos;
e Grupo 2 - Especialistas das atividades intelectuais e cientificas;

e Grupo 3 - Técnicos e profissbes de nivel intermédio;
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e Grupo 4 - Pessoal administrativo;
e Grupo 5 - Trabalhadores dos servigos pessoais, de protecéo e seguranca e vendedores;

e Grupo 6 - Agricultores e trabalhadores qualificados da agricultura, da pesca e da

floresta;
e Grupo 7 - Trabalhadores qualificados da industria, construcéo e artifices;
e Grupo 8 - Operadores de instalacdes e maquinas e trabalhadores da montagem;
e Grupo 9 - Trabalhadores nao qualificados.

A Tabela 6, mostra que a categoria mais frequente entre os inquiridos é a do Grupo 4
(Pessoal administrativo), mencionada por 76 pessoas (44.2%) e ndo existem participantes
com profiss@es pertencentes as Profissdes das For¢cas Armadas, Representantes do poder
legislativo e de 6rgaos executivos, dirigentes, diretores e gestores executivos, Agricultores
e trabalhadores qualificados da agricultura, da pesca e da floresta, Trabalhadores
qualificados da industria, construgéo e artifices, Operadores de instalacées e maquinas e
trabalhadores da montagem e Trabalhadores n&o qualificados.

Tabela 6: Caracterizacdo da amostra.

N %
Sexo
Masculino 75 43.6
Feminino 97 56.4
Faixa etaria (M = 35.85; DP =9.20)
Menor ou igual a 29 anos 49 28.5
Entre 30 e 39 anos 62 36.0
Maior ou igual a 40 anos 61 355
HabilitagGes literarias
Ensino basico 14 8.1
Ensino secundario 56 32.6
Licenciatura 88 51.2
Mestrado 14 8.1
Funcgao que desempenha
Grupo 2 — Especialistas das atividades intelectuais e cientificas 45 26.2
Grupo 3 — Técnicos e profissdes de nivel intermédio 21 12.2
Grupo 4 — Pessoal administrativo 76 44.2
Grupo 5 — Trabalhadores dos servigos pessoais, de protecao e seguranc¢a e vendedores 30 17.4
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Tabela 6: Caracterizagdo da amostra (continuagao).

N %
Experiéncia na funcéo que desempenha (M = 8.51; DP = 6.78)
Menor ou igual a 4 anos 57 33.1
Entre 6 e 9 anos 56 32.6
Maior ou igual a 10 anos 59 34.3
Antiguidade da organizagado (M = 7.95; DP = 6.86)
Menor ou igual a 4 anos 61 35.5
Entre 6 e 9 anos 62 36.0
Maior ou igual a 10 anos 49 28.5
Resultado da ultima avaliagcdo de desempenho
Mau 0 0
Satisfatério 25 14.5
Bom 93 54.1
Muito bom 54 314

No que diz respeito a experiéncia na funcdo desempenhada, constatou-se que a mesma

varia entre 1 e 35 anos (M = 8.51; DP = 6.78), sendo que a maior parte (34.3%) tem dez

ou mais anos de experiéncia.

Relativamente a antiguidade, verificou-se que a mesma também varia entre 1 e 35 anos
(M =7.95; DP = 6.86) e 36% dos participantes trabalha na atual organizacdo ha mais de

seis anos.

Em relag&o ao resultado da ultima avaliacdo de desempenho, foi possivel constatar que

54.1% dos participantes obteve a classificagdo de Bom e 31.4% de Muito bom.

4.2.2 INSTRUMENTOS

A importancia que os colaboradores atribuem a formacdo foi avaliada através do
Questionario de diagndstico de transferéncia da aprendizagem (QDTA; Holton et al., 2000;
Velada, 2007) e para avaliar do capital humano recorreu-se ao Questionario de capital

intelectual (Bontis, 1998). Os instrumentos encontram-se descritos a seguir.

4.2.2.1 Questionario de diagndstico de transferéncia da aprendizagem

Desenvolvido e validado por Holton e colaboradores (2000), o QDTA foi adaptado para o

contexto portugués por Velada (2007). Os itens que constituem o instrumento permitem

O IMPACTO DA FORMAGAO NO DESENVOLVIMENTO DO CAPITAL HUMANO NAS ORGANIZAGOES 33



Capitulo 4: Metodologia da parte pratica

medir os fatores que influenciam a transferéncia da aprendizagem de uma formacéo

especifica para o local de trabalho (Holton, 2005).

A versdao original do questionario (LTSI: Learning Transfer System Inventory) € composta
por 89 afirmacdes, cujas respostas podem ser dadas através de uma escala Likert de cinco
pontos, que oscilam entre 1 = Discordo totalmente e 5 = Concordo totalmente).

Na presente investigacdo, optou-se por utilizar a versao reduzida, constituida por 29 itens,

que avaliam oito dimensdes distintas:

e Percecao da validade de conteudo;

¢ Design de transferéncia;

e Motivagdo para melhorar o trabalho através da aprendizagem;
e Motivagdo para aprender;

¢ Motivacéo para transferir;

e Expectativas de resultados;

e Suporte social,

e Transferéncia positiva.

4.2.2.2 Questionario de capital intelectual

Para avaliar o capital humano foi utilizado o Questionario de capital intelectual (Ferreira &
Martinez, 2008) constituido por um conjunto de 16 itens, que avaliam trés dimensfes

distintas:

e Capital de clientes que enfatiza as relagbes de mercado;

e Capital estrutural que reflete tudo o que resta ap6s o horéario laboral,
nomeadamente as relagdes com fornecedores e clientes;

e Capital humano, que tem por base o conhecimento e experiéncias pessoais

necessarios ao desempenho das tarefas.

Cada item corresponde a uma frase afirmativa para a qual existem cinco possibilidades de
resposta, apresentadas numa escala tipo Likert que varia entre 1 = Discordo totalmente e

5 = Concordo totalmente.

Os resultados de cada dimensé&o séo determinados pela soma da pontuacgdo dos itens que
a compdem, pelo que quanto mais elevada for a pontuacdo, mais valorizada pelos

colaboradores é essa dimensao.
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4.3 PROCEDIMENTOS DE RECOLHA E TRATAMENTO DE DADOS

Os dados foram recolhidos através de questionarios que foram entregues pessoalmente a
cada colaborador dentro de um envelope fechado. Para garantir o anonimato dos mesmos

e foram devolvidos da mesma forma.

Todos os funciondrios participaram no estudo de forma voluntaria, tendo sido avisados que

poderiam desistir a qualquer momento se assim o desejassem.

ApoOs rececao dos questionarios, que tiveram uma taxa de resposta de 98% procedeu-se
ao seu tratamento estatistico. Para o efeito foi utilizado o software estatistico IBM-SPSS
(verséo 22.0).

4.4  SINTESE

Este capitulo teve como objetivo caracterizar a amostra e descrever 0s instrumentos
utilizados para recolha de dados, sendo ainda abordados os procedimentos realizados para

a operacionalizacdo do estudo.
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CAPITULO 5
TRABALHO DE CAMPO E RESULTADOS

5.1 INTRODUCAO

Numa primeira fase serdo analisadas as propriedades psicométricas dos instrumentos
utilizados, no sentido de verificar a sua validade e fiabilidade. Seguidamente, serdo
apresentadas as estatisticas descritivas e diferenciais das variaveis em estudo, em fungéo
das caracteristicas sociodemogréaficas dos participantes. Por Ultimo, proceder-se-4 a
andlises de regressdo para averiguar o impacto da formacdo no capital humano das

organizagoes.

5.2 ANALISE DAS PROPRIEDADES PSICOMETRICAS

Para compreender a estrutura interna das medidas e identificar as dimensdes e indices
que lhes estdo associados procedeu-se a uma analise de componentes principais com
rotacdo varimax. Foi, ainda, calculado o indicador de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e o teste
de esfericidade de Bartlett, no sentido de verificar se existem problemas de identidade nos

dados e se as correlacdes entre os itens séo suficientes e adequadas.

A extracao dos componentes tem por base o critério de Kaiser-Guttmann (valores proprios
superiores a um), a analise do Scree plot e a percentagem de variancia explicada (Maréco,
2014).
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5.2.1 QUESTIONARIO DE DIAGNOSTICO DE TRANSFERENCIA DA

APRENDIZAGEM

O indicador de KMO (0.74) revelou que existe uma adequada correlacao entre as variaveis
e o teste de esfericidade de Bartlett [x%uss = 994.416] tem associado um nivel de
significancia de 0.000 o que leva a rejei¢cdo da existéncia de uma matriz de identidade.

A analise da matriz de componentes do questionario demonstrou a existéncia de cinco
fatores que no seu conjunto explicam 64.0% da variancia, um valor bastante satisfatério,
pois segundo Mardco (2014) consideram-se aceitaveis os valores iguais ou superiores a
50%.

O primeiro componente extraido explica 16.1% da variancia dos resultados e é composto
pelos itens pertencentes a dimensdo Transferéncia positiva; o segundo componente
apresenta uma variancia explicada de 14.0% e corresponde a dimenséo Percecao sobre a
validade de contetdo da formag&o; o terceiro componente inclui os itens pertencentes a
dimenséo Motivagdo para melhorar o desempenho e explica 14.0% da variancia total; o
componente quatro diz respeito a Motivacao para aprender e é responsavel por 10.1% da
variancia; com um peso menor, a dimenséo Apoio dos colegas de trabalho, apresenta uma

variancia explicada de 9.5%.

Importa referir que o questiondrio continha 29 questdes, mas apds a extracdo dos fatores
apenas se mantiveram 17, porque se constatou que existiam fatores com apenas um item
(questdes 7 e 18) e itens que saturavam em mais que um fator (questdes 5, 8, 9, 10, 13,
14, 16, 17, 19 e 25).

Seguidamente, procedeu-se a reordenacao dos itens, ficando os itens 1, 2, 3, 4 e 5
associados a Transferéncia positiva; 0 6, 7, 8 e 9 a Percecao sobre a validade de contetdo
da formacao; o 10, 11, 12 e 13 a Motivacao para melhorar o desempenho; 0 14 e 15 a

Motivacéo para aprender; e 0 16 e 17 ao Apoio dos colegas de trabalho (Tabela 7).

O questionario apenas inclui os itens que possuem correlacao item-fator igual ou superior
a 0.40 e diferenca entre correlagbes maior que 0.20, pelo que todos os itens que integram

a escala possuem elevados indices de saturacdo nos componentes correspondentes.
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Tabela 7: Matriz fatorial do QDTA apés rotagao varimax.

Itens Fator 1 Fator 2 Fator 3 Fator4 Fator5

1. O que aprendi na acdo de formacdo tem-me  0.826
ajudado bastante a melhorar o meu desempenho.

2. Aplico diariamente grande parte daquilo que  0.783
aprendi na agao de formacéo

3. Tenho aplicado aquilo que aprendi na acdo de  0.773
formacgé&o para melhorar o meu desempenho.

4, As atividades e exercicios utilizados pelo 0.559
formador(a) ajudaram-me a compreender como
posso utilizar os novos conhecimentos no meu
local de trabalho.

5. A formacdo permite aumentar a minha  0.548
produtividade.

6. Gosto da forma como a formacéo se enquadra no 0.810
meu trabalho.

7. As situacdes referidas durante a formagédo sdo 0.780
bastante semelhantes ao que encontro no meu
local de trabalho.

8. O que foi ensinado na acdo de formagédo vai ao 0.673
encontro das exigéncias do meu trabalho.
9. Os métodos utilizados durante a formagéo sao 0.633
bastante semelhantes aos que eu utilizo no meu
trabalho.
10. Os meus superiores hierarquicos reconhecem 0.856
quando faco algo bem-feito.
11. O meu superior hierarquico reconhece e da valor 0.802

quando aplico os novos conhecimentos no meu
local de trabalho.

12. Quando melhoro o meu desempenho, geralmente, 0.690
sou recompensado(a).
13. A minha funcao é ideal para alguém que goste de 0.584

ser recompensado quando faz alguma coisa bem.

14. Quando vou para uma acao de formagdo sei o 0.845
assunto sobre a qual a mesma vai incidir e
preparo-me o melhor possivel.

15. Eu voluntario-me para participar nas acdes de 0.829
formacéo.
16. Os meus colegas de trabalho incentivam-me a 0.829

utilizar os novos conhecimentos e competéncias
no meu local de trabalho.

17. Os meus colegas de trabalho ajudam-me a 0.792
encontrar formas de melhorar o meu desempenho.

Eigenvalue 4.57 2.03 1.79 1.39 1.13

% variancia explicada 16.1 14.0 14.0 10.1 9.56

Alfa de Cronbach 0.78 0.72 0.75 0.72 0.75

Nota: Fator 1 = Transferéncia positiva; Fator 2 = Percecao sobre a validade de conteddo da formacéo; Fator 3
= Motivacao para melhorar o desempenho; Fator 4 = Motivagcao para aprender; Fator 5 = Apoio dos colegas de
trabalho
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A fiabilidade foi determinada pelo método da consisténcia interna com recurso ao
coeficiente alfa de Cronbach. Os valores obtidos pelas quatro dimensdes séo 0.78 para a
Transferéncia positiva, 0.72 para a Perce¢do sobre a validade de conteudo da formacao,
0.75 para a Motivacao para melhorar o desempenho, 0.72 para a Motivacao para aprender
e 0.75 para o Apoio dos colegas de trabalho, o que revela uma elevada consisténcia interna
(Mardco, 2014).

Importa referir que o indice de consisténcia interna para a totalidade dos itens —

Transferéncia da aprendizagem (escala global) — é de 0.86.

5.2.2 QUESTIONARIO DE CAPITAL INTELECTUAL

A estrutura relacional dos itens pertencentes ao capital intelectual foi avaliada através da
matriz das correla¢des, com extragdo dos fatores pelo método das componentes principais
com rotacao varimax. Assim, realizou-se uma analise fatorial através da qual foi possivel
constatar a adequabilidade do modelo (KMO = 0.80) e a inexisténcia de uma matriz de
identidade nos dados [x?ss) = 467.199, p < 0.001].

A percentagem de variancia explicada para as duas componentes extraidas foi de 59.1%.
O primeiro fator apresenta pesos fatoriais elevados nos itens 2, 7, 8, 10, 13, 14 e 16,
referentes a dimenséo Capital estrutural e explica 30.8% da variancia total; o segundo
componente explica 28.3% da variancia dos resultados e é composto pelos itens 3, 6, 9 e

15, referentes ao Capital humano.

Importa referir que os itens 1, 4, 5, 11 e 12 saturavam em mais que um fator, motivo pelo
qgual foram eliminados da analise. ApOs a reordenacdo dos itens, os mesmos foram

distribuidos da forma que se apresenta na Tabela 8.
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Tabela 8: Matriz fatorial do Questionério de capital intelectual apds rotagéo varimax.

Itens Fator 1 Fator 2
1. A produtividade tem aumentado. 0.753

2. Existe uma preocupacgéo em conhecer os clientes. 0.751

3. Nos ultimos tempos os lucros da empresa tém aumentado. 0.709

4. Existe preocupacdo em receber feedback da satisfac@o dos clientes. 0.697

5. Tem havido alguma taxa de sucesso ao nivel do lancamento de novos produtos.  0.646

6. A minha organizacao é claramente orientada para os clientes. 0.645

7. Tem havido retorno sobre o dinheiro investido. 0.594

8. Nao existem boas relacdes entre os diversos colaboradores. 0.763
9. E frequente encontrar conflitos entre colaboradores e chefias. 0.713
10. As pessoas tém dificuldade em verificar as consequéncias das suas decises. 0.662
11. A taxa de abandono voluntéaria (turnover) é muito elevada. 0.653
Eigenvalue 4.57 2.03
% variancia explicada 16.1 14.0
Alfa de Cronbach 0.78 0.72

Nota: Fator 1 = Capital estrutural; Fator 2 = Capital humano

A fiabilidade foi analisada através do coeficiente alfa de Cronbach, que revelou que ambas
as subescalas apresentam adequada consisténcia interna: 0.81 para o Capital estrutural e

0.70 para o Capital humano.

5.3 ESTATISTICA DESCRITIVA E DIFERENCIAL

Para avaliar a existéncia de diferengcas nas médias das varidveis em estudo foram
utilizados testes paramétricos para amostras independentes que permitem perceber como
os valores das variaveis dependentes se manifestam em funcdo das variaveis

sociodemograéficas.

Observando a Tabela 9 € possivel concluir que a dimensdo da transferéncia da
aprendizagem com valores meédios mais elevados € a que diz respeito a transmissédo do

conhecimento aprendido nas ac¢des de formagéo (M = 4.14; DP = 0.56).

Verificou-se, ainda, que os participantes tém uma opinido positiva sobre a validade de
contetdo da formacao (M = 3.91; DP = 0.72), o que indica que consideram que o que lhe
€ ensinado nas ac¢bes de formacdo vai ao encontro das exigéncias das funcbes que

desempenham (Hipoétese 1).
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Também foi possivel constatar que os participantes atribuem uma importancia média ao

capital humano, pois os resultados obtidos encontram-se proximos do ponto central da

escala (M = 3.04; DP =0.71), que oscila entre 1 e 5.

Tabela 9: Valores médios das variaveis em estudo.

Minimo Méaximo Média

Desvio-padréo

Transferéncia da aprendizagem

Transferéncia positiva 2 5 414 0.56
Percecédo sobre a validade de contetido da formagéo 1 5 3.91 0.72
Motivacdo para melhorar o desempenho 1 5 3.42 0.83
Motivacao para aprender 1 5 3.84 0.85
Apoio dos colegas de trabalho 2 4 3.84 0.42
Capital intelectual

Capital estrutural 1 4 3.48 0.68
Capital humano 1 4 3.04 0.71

Com o objetivo de facilitar o tratamento estatistico, as idades dos inquiridos, a experiéncia

na funcdo desempenhada e a antiguidade na organizagdo foram recodificadas em trés

grupos, como se pode verificar na Tabela 10.

Tabela 10: Recodifica¢do das variaveis.

Variaveis Grupos

Faixa etaria Menor ou igual a 29 anos
Entre 30 e 39 anos
Maior ou igual a 40 anos

Experiéncia na fun¢do que desempenha Menor ou igual a 4 anos
Entre 6 e 9 anos

Maior ou igual a 10 anos

Antiguidade na organizacéo Menor ou igual a 4 anos
Entre 6 e 9 anos

Maior ou igual a 10 anos

A analise dos dados revelou que ndo existem diferencas significativas nas variaveis em

estudo em funcéo do género, da experiéncia profissional e do resultado da ultima avaliagéo

de desempenho dos participantes.
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Relativamente a faixa etéria (Tabela 11) verificou-se que apenas existem diferencas

significativas no que diz respeito ao Capital estrutural [F2,169) = 4.550, p < 0.05].

Tabela 11: Variaveis em estudo em funcédo da faixa etaria dos participantes.

<a 29 anos Entre 30 e 39 anos =35 anos

M DP M DP M DP F Sig.
Transferéncia positiva 4.08 0.60 4.22 0.49 409 059 1.203 0.303
Percecédo sobre a validade 3.61 0.64 3.64 0.88 3.86 0.58 2.085 0.127
de contetdo
Motivacéo para melhorar 3.57 0.78 3.34 0.90 3.38 0.80 1.159 0.316
o desempenho
Motivacdo para aprender 3.69 0.99 3.87 0.88 3.92 0.82 0.992 0.373
Apoio dos colegas de trabalho 3.84 0.45 3.86 0.41 3.83 0.42 0.059 0.943
Capital estrutural 3.71 0.64 3.44 0.71 3.33 0.64 4.550 0.012*
Capital humano 3.02 0.85 3.06 0.65 3.05 0.65 0.035 0.966

Nota: M = Média; DP = Desvio-padrao; *p < 0.05

No gque as habilitacdes literarias diz respeito foi possivel constatar que os participantes que

possuem o mestrado apresentam valores médios mais elevados na maioria das dimensées

pertencentes a transferéncia da aprendizagem, sendo essas diferencas significativas na

Percecdo sobre a validade de conteddo da formacgéo [Fies) = 4.566, p < 0.05], na

Motivacao para aprender [F168) = 6.789, p < 0.001] (Hipotese 2) e no Apoio dos colegas

de trabalho [F,168) = 3.858, p < 0.05].

Por outro lado, séo os participantes que possuem o Ensino basico que mais valorizam o

Capital humano [Fgiesy = 2.850, p < 0.05], sendo as diferencas estatisticamente

significativas (Tabela 12).
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Tabela 12: Variaveis em estudo em funcédo das habilitacdes literarias dos participantes.

Ensino bésico Ensino secundério Licenciatura Mestrado
M DP M DP M DP F Sig.
Transferéncia positiva 4.15 0.75 411 0.48 412 0.59 431 0.42 0.499 0.683
Percecéo sobre a validade de contetido 3.35 0.89 3.94 0.51 3.58 0.79 3.92 0.58 4.566 0.004*
Motivacéo para melhorar o desempenho 3.32 0.95 3.45 0.80 3.33 0.85 3.98 0.52 2.591 0.055
Motivagéo para aprender 3.42 1.08 3.66 0.90 3.88 0.83 471 0.32 6.789 0.000**
Apoio dos colegas de trabalho 3.75 0.64 3.89 0.37 3.78 0.41 4.17 0.30 3.858 0.011
Capital estrutural 3.79 0.40 3.52 0.74 3.37 0.69 3.65 0.53 2.018 0.113
Capital humano 3.37 0.76 3.19 0.63 2.92 0.75 2.94 0.49 2.850 0.039*
Nota: M = Média; DP = Desvio-padréo; *p < 0.05
Tabela 13: Valores médios das varidveis em estudo em funcéo do grupo profissional a que os participantes pertencem.
Grupo 2 Grupo 3 Grupo 4 Grupo 5

M DP M DP M DP M DP F Sig.
Transferéncia positiva 4.33 0.52 3.99 0.65 3.99 0.51 4.31 0.55 0.114 0.892
Percecéo sobre a validade de contetido da formagéo 3.80 0.72 3.77 0.62 3.60 0.75 3.81 0.73 0.665 0.516
Motivagéo para melhorar o desempenho 3.55 0.76 3.22 0.84 3.25 0.89 3.80 0.62 3.118 0.047*
Motivagéo para aprender 4.07 0.73 3.35 1.01 3.78 0.92 3.96 0.86 0.480 0.619
Apoio dos colegas de trabalho 3.95 0.40 3.74 0.36 3.75 0.42 4.00 0.45 1.016 0.364
Capital estrutural 3.55 0.62 3.10 0.91 3.33 0.62 4.00 0.37 10.348 0.000**
Capital humano 2.72 0.81 3.03 0.84 3.04 0.48 3.55 0.68 0.937 0.394

Nota: M = Média; DP = Desvio-padrao; *p < 0.05; **p < 0.001; Grupo 2 = Especialistas das atividades intelectuais e cientificas; Grupo 3 = Técnicos e profissdes de nivel
intermédio; Grupo 4 = Pessoal administrativo; Grupo 5 =Trabalhadores dos servigos pessoais, de protegdo e seguranca e vendedores
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Quando considerado o grupo profissional (Tabela 13) verificou-se a existéncia de

diferencas significativas na Transferéncia positiva [F 168y = 5.319, p < 0.05], na Motivacéo
para melhorar o desempenho [F 168)= 4.102, p < 0.05], na Motivacéao para aprender [F 16g)
= 3.518, p < 0.05], no Apoio dos colegas de trabalho [F 168 = 4.290, p < 0.05], no Capital
estrutural [F,168)= 11.008, p < 0.001] e no Capital humano [Fs 168y = 9.426, p < 0.001].

Importa referir que as principais diferengas ocorrem entre 0s participantes que
desempenham profissées pertencentes ao Grupo 2 — Especialistas das atividades
intelectuais e cientificas e os participantes do Grupo 5 — Trabalhadores dos servicos

pessoais, de protecdo e seguranca e vendedores.

A andlise dos dados permitiu-nos, ainda, constatar que existem diferencas estatisticamente

significativas em fungéo da antiguidade na organizacdo (Tabela 14) no que diz respeito a

Motivacdo para melhorar o desempenho [F168) = 3.118, p < 0.05] e ao Capital estrutural
[Fi168y=10.348, p < 0.001].

Tabela 14: Variaveis em estudo em fun¢ado da antiguidade dos participantes na organizacéo.

< a4 anos Entre 6 e 9 anos =10 anos

M DP M DP M DP F Sig.
Transferéncia positiva 414 0.58 4.16 0.59 411 049 0.114 0.892
Percecéo sobre a validade 3.62 0.68 3.76 0.83 3.76 0.64 0.665 0.516
de contetdo
Motivagéo para melhorar 356 0.75 3.47 0.84 3.18 0.89 3.118 0.047*
o0 desempenho
Motivacéo para aprender 3.77 0091 3.92 0.96 3.82 0.78 0.480 0.619
Apoio dos colegas de trabalho 3.88 045 3.87 0.43 3.77 037 1.016 0.364
Capital estrutural 3.72 050 3.50 0.72 3.15 0.71 10.348 0.000**
Capital humano 3.13 0.76 2.95 0.74 3.06 0.60 0.937 0.394

Nota: M = Média; DP = Desvio-padrao; *p < 0.05

5.4 ANALISES DE REGRESSAO

Pretendeu-se, ainda, apurar qual é a dimenséo da transferéncia da aprendizagem que mais
influencia a avaliacdo do desempenho dos colaboradores (Tabela 15). Os resultados
obtidos permitem concluir que o modelo linear é estatisticamente significativo [Fs,1e6) =
1.052, p < 0.001] e que 20% da variacdo dos resultados da ultima avaliacdo do

desempenho (R?ajustado = 0.200) é explicada pelo conjunto de variaveis explicativas.
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Tabela 15: Variaveis preditoras dos resultados da avaliagdo de desempenho.

Variaveis preditoras Beta R2 Semiparcial
Transferéncia positiva 0.272* 0.061
Percecéo sobre a validade de contetido da formagéo 0.027 0.000
Motivacéo para melhorar o desempenho -0.147 0.008
Motivacdo para aprender - 0.002 0.000
Apoio dos colegas de trabalho 0.282 0.008
R? ajustado 0.200
F(5,166) 1.052

Nota: *p < 0.05

Foi, ainda, possivel constatar que apenas a Transferéncia positiva tem um efeito
significativo (B = 0.519) no resultado da ultima avaliacdo de desempenho, explicando 6.1%
da sua variacao, verificando-se que quanto maior é a transferéncia da informacao adquirida

nas agOes de formacao melhor € o desempenho dos colaboradores (Hipotese 3).

Seguidamente, procurou-se averiguar o impacto da formagdo no desenvolvimento do
capital humano (Hip6tese 4). Para o efeito foi utilizada a escala global da transferéncia da

aprendizagem.

A analise dos dados revelou que apenas 1.6% da variacdo do desenvolvimento do capital
humano é explicada pela transferéncia da aprendizagem adquirida nas acdes de formacgéao
(Tabela 16).

Tabela 16: Impacto da transferéncia da aprendizagem no desenvolvimento do capital humano.

Variaveis preditoras Beta R? Semiparcial
Transferéncia positiva (escala global) 0.127* 0.016
R? ajustado 0.010
Fa,170) 2.803

Nota: *p < 0.05

Os resultados sugerem que quanto maior é a transferéncia da aprendizagem, maior é o
desenvolvimento do capital humano nas organizagbes onde o0s participantes

desempenham fungdes.
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5.5 SINTESE

O presente trabalho pretendeu averiguar em que medida a formacao, avaliada através da
transferéncia da aprendizagem, influencia o desenvolvimento do capital humano nas
organizacoes. Para o efeito recorreu-se ao QDTA (Holton et al., 2000; Velada, 2007) e ao

Questionério de capital intelectual.

A andlise efetuada demonstrou que os instrumentos apresentam adequados indicadores
psicométricos, tanto ao nivel da validade como da fiabilidade.

Seguidamente, procedeu-se a analise das diferencas de médias das variaveis em estudo
em funcdo das caracteristicas sociodemograficas dos participantes e por ultimo, foram
realizadas andlises de regressao.

No capitulo seguinte sdo apresentadas as principais conclusées e sugeridas algumas
recomendacdes para estudos futuros.
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CAPITULO 6
CONCLUSOES E RECOMENDACOES

6.1 INTRODUCAO

A presente investigacao pretendeu analisar o impacto da formagéo no desenvolvimento do
capital humano nas organizacdes, porque as organizagfes tém-se vindo a aperceber que
s6 através do capital humano é possivel criar valor e promover a vantagem competitiva
(Kwon, 2009).

6.2 VERIFICACAO DE HIPOTESES

A analise prende-se agora com a verificacdo das hipoteses de investigagéo inicialmente

formuladas.

Hipotese 1: Os colaboradores tém uma opinido positiva sobre a validade do contetudo da

formacéo.

A primeira hipotese foi totalmente confirmada através dos dados apresentados na Tabela

9, segundo o0s quais o0s participantes tém uma opinido positiva sobre a validade de
contetdo da formacao, porque numa escala de cinco pontos foi alcangado um valor médio
de 3.91 (DP =0.72).

Os resultados obtidos sugerem que as a¢des de formacao frequentadas vao ao encontro
das exigéncias das fun¢Bes desempenhadas pelos inquiridos e que os conhecimentos

transmitidos pelo formador se enquadram adequadamente nos seus contextos laborais.

Hipotese 2: Existem diferencas estatisticamente significativas na motivacao para aprender

em fungdo das habilitacdes literarias dos participantes.
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A hipétese foi totalmente confirmada porque como se pode verificar na Tabela 12, os

participantes que possuem o mestrado apresentam valores médios mais elevados na
Motivacdo para aprender [Fsiesy = 6.789, p < 0.001], sendo essas diferencas

estatisticamente significativas.

Hipdtese 3: A transferéncia positiva € a dimensdo que mais contribui para melhorar o

desempenho dos colaboradores.

A terceira hipétese foi totalmente confirmada através da analise dos resultados da Tabela

15 que demonstrou que a transferéncia positiva é a dimensdo que mais contribui para
melhorar o desempenho dos colaboradores [R%justado = 0.200; Fs, 166y = 1.052, p < 0.05; B
= 0.519].

Hipotese 4: A transferéncia da aprendizagem tem um impacto positivo no desenvolvimento

do capital humano.

A hipétese 4 foi totalmente confirmada porque a transferéncia da aprendizagem tem um

impacto significativamente positivo no desenvolvimento do capital humano, como se pode
verificar na Tabela 16 [R%justado = 0.010; F(1, 170y = 2.803, p < 0.05; B = 0.212]. Os resultados
sugerem que quanto maior € a transferéncia da aprendizagem adquirida nas acbes de

formacgao maior é o desenvolvimento do capital humano.

6.3 CONFIRMACAO DOS OBJETIVOS

Perante o exposto é possivel afirmar que os resultados obtidos permitem validar o objetivo
geral, inicialmente formulado, pois a analise dos dados revelou que formacdo tem um
impacto positivo no desenvolvimento do capital humano [F,170) = 2.803, p < 0.05] e explica

1.6% da variacdo da mesmo.

Relativamente aos objetivos especificos verificou-se que, de um modo geral, também

foram validados, pois foi possivel apurar que:

e Os colaboradores tém uma opiniéo positiva (objetivo especifico 1) sobre a validade
de conteudo da formacéo, pois como se pode verificar na Tabela 9, os resultados

médios sdo bastante satisfatérios (M = 3.91; DP = 0.72);
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e Quanto mais elevadas sdo as habilitacGes literarias dos colaboradores, mais
motivados se encontram para aprender (objetivo especifico 2) e consequentemente
para melhorar o seu desempenho [Mensino basico = 3.42, DPEnsino basico = 1.08; Mensino
secundario = 3.66, DPEnsino secundario = 0.90; MLicenciatura = 3.88, DPLicenciatura = 0.83; Mumestrado
= 4.71, DPwestrado = 0.32].

o A transferéncia dos conhecimentos adquiridos durante as acdes de formacao
influencia significativamente o desempenho dos colaboradores (objetivo especifico
3) [F, 166 = 1.052, p < 0.05].

e A transferéncia da aprendizagem influencia positivamente o capital humano
(objetivo especifico 4) [F, 170) = 2.803, p < 0.05].

6.4 RESPOSTA A PERGUNTA DE PARTIDA E PERGUNTAS
DERIVADAS

A pergunta de partida deste trabalho pretendia averiguar em que medida a formagé&o tem
impacto no desenvolvimento do capital humano das organizagfes e a andlise dos dados

revelou que de facto esse impacto é positivo (B = 0.212).

Para analisar detalhadamente a tematica em estudo foram delineadas quatro perguntas

derivadas, a partir das quais se verificou que:

e A opinido dos colaboradores relativamente a validade do contetdo da formacao é

positiva;

e Os colaboradores com mais habilitacdes literarias estdo mais motivados para

aprender e melhorar o seu desempenho;

e Os colaboradores percecionam que a transferéncia dos conhecimentos adquiridos

durante as ac¢6es de formacéo é til para melhorar o seu desempenho;

e A transferéncia da aprendizagem tem um impacto positivo no desenvolvimento do

capital humano.

6.4 REFLEXOES FINAIS

Este trabalho permitiu conhecer a percecéo dos participantes sobre o impacto que as agdes
de formacdo tém sobre o desenvolvimento do capital humano nas organizagfes.

Possibilitou, ainda, apurar as suas opinides acerca da validade do contetdo da formagéo
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e constatar que os participantes com mais habilitacdes literarias estdo mais motivados para
aprender e melhorar o seu desempenho.

Também se verificou que os colaboradores percecionam que a transferéncia dos
conhecimentos adquiridos durante as acfes de formacdo é util para melhorar o seu
desempenho e que a transferéncia da aprendizagem tem um impacto positivo no

desenvolvimento do capital humano.
Espera-se que este estudo possa contribuir a varios niveis:

¢ Profissionalmente no sentido de conhecer os fatores que influenciam o desenvolvimento

das competéncias pessoais dos colaboradores para que possam exercer a sua atividade
com maior eficiéncia, eficacia e satisfacéo;

e Economicamente através da identificacdo de medidas que permitam aumentar a

produtividade das organizacoes;

¢ Cientificamente no sentido em que se pretende que seja uma fonte a ser consultada

pelos diversos atores na area da formacgéo e desenvolvimento do capital humano.

6.6 LIMITACOES DA INVESTIGACAO

Como limitagbes do presente estudo, reportamos o tamanho da amostra que ndo chega a
atingir as cinco pessoas por item tal como recomendado na literatura (Tabachnick & Fidell,
2007), o que podera ter causado algum enviesamento nos resultados obtidos e a

impossibilidade de se realizar uma analise fatorial confirmatoria.

Salienta-se, ainda, o facto de os dados terem sido recolhidos apenas na regido da grande
Lisboa, o que transporta consigo a limitacdo dos dados ndo poderem ser generalizados

para a populacdo portuguesa.

Outra limitacdo, prende-se com a inexisténcia de questdes relacionadas com a Ultima agéo

de formacao frequentada (e.g., data, duracdo, conteudos).

6.7 RECOMENDACOES PARA INVESTIGACOES FUTURAS

Reconhecemos que esta investigagdo n&o permite dar respostas definitivas, mas
consideramos que poderd dar algum contributo a esta reflexdo em torno do impacto da

formagé&o no desenvolvimento do capital humano nas organizagdes.
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Deste modo, sugere-se que em estudos futuros a amostra seja ampliada e recolhida em

varias regifes para que se possa fazer uma andlise inter e intra grupos.

Também se recomenda a realizacdo de uma analise comparativa em funcéo do tipo de
formacdao frequentada, da sua duracao e conteudos programaticos.

Sugere-se, ainda, a inclusdo de instrumentos que permitam avaliar a percec¢ao das chefias
relativamente ao impacto das acfes de formacdo frequentadas no desenvolvimento do
capital humano e consequente produtividade, pois segundo Cartaxo e colaboradores
(2012) a formagdo € uma ferramenta imprescindivel para que os colaboradores

desempenhem as suas fun¢gbes com maior eficiéncia, eficacia e satisfagéo.
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APENDICES







APENDICE A

OUTPUTS SPSS






Propriedades psicométricas

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 745
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 994 416
Sphericity df 196
Sig. .aoa

Communalities

Initial Extraction
PWC1. O que foi ensinado na agdo de formagdo vai ao encontro das exigéncias do meu trabalho. 1,000 A1
PWC2. Os métodos utilizados durante a formagdo sdo bastante semelhantes aos que eu utilizo no meu trabalho. 1,000 461
PWC3. Gosto da forma como a formagdo se enguadra no meu trabalho. 1,000 734
PWC4. As situagdes referidas durante a formagdo s8o bastante semelhantes ao que encontro no meu local de 1,000 628
trabalho.
DTE. As atividades e exercicios utilizados pelo formador{a) ajudaram-me a compreender como posse utilizar os 1,000 482
novos conhecimentos no meu local de trabalho.
MF11. Euvaluntario-me para participar nas agdes de farmacao. 1,000 748
MA12. Quando vou para uma agdo de formagdo seio assunto sobre a gual a mesma vai incidir & preparo-me o 1,000 742
melhor possivel.
MT15. Aformagdo permite aumentar a minha produtividade. 1,000 A
MD20. Quanda melhaoro o meu desempenho, geralmente, sou recompensada(a). 1,000 535
MD21. Os meus superiores hierarquicos reconhecem quando fago algo bem-feito. 1,000 g7
MD22. A minha fungdo & ideal para alguém que goste de serrecompensado quando faz alguma coisa bem. 1,000 441
S523. 0 meu superior hierarguico reconhece e da valor quando aplico 05 novos conhecimentos no meu local de 1,000 725
trabalho.
5524, Os meus colegas de trabalho ajudam-me a encontrar formas de melhorar o meu desempenho. 1,000 766
S526. Os meus colegas de trabalho incentivam-me a utilizar s noves conhecimentos e competéncias no meu 1,000 770
local de trabalho.
TP27. Tenho aplicado aquilo que aprendina agdo de formagdo para melhorar o meu desempenho. 1,000 686
TP28. 0 que aprendi na agdo de farmacdo term-me ajudado bastante a melhorar o meu desempenho. 1,000 T4
TP28. Aplico diariamente grande parte daquilo que aprendi na agéo de formagéo. 1,000 G634

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Total Varsance Explained

initial Elgenvaluss

Estraction Sums of Squared Loaongs

Rotation Sums of Squared Loadings

Componant Tolal % ofVarlance  Cumulatve % Total % of Varlancs Cumulatve % Totsl % ofVanance  Cumulative %
1 4571 26,887 26 887 4571 26 867 26,887 16148 16,148
2 2039 11,997 35,864 2.039 11,997 18884 14,084 30,242
3 1739 a2 1.739 10,238 412 14,068 44310
4 1,362 §7.335 1,348 8223 57335 10130 54.44%
5 1134 64,003 1134 6.668 64003 9563 54,003
6 a18 6940
7 179 739
8 73 78176
9 659 82054
10 528 85,743
" e 88,799
12 43 91230
13 385 83554
14 337 aE 85537
15 322 1865 a7 432
18 228 1,343 88775
17 208 1,225 100.000

Extraction Method: Pr ’N‘ ipal Componant Analysis



Rotatad Companert Matrix®

Companert

1 P 1 4 .
TF28 O qow aptwtad| tud ApRS de 10Mmag e St e audido Lasturis & methiendt o My dedsmpsion ¢
TP25. Aghco damamerte grande pans Jagule que aprent no 3o de foomag o 783
TP Tardo apbeaso amulo mus spread na op 5o de gl pacs meheoe o msu dessmperio n

T4 Ax stuntaden & wosteiel o UtE2atas pabe Arma sl (K) MULEIM-<De & COmpIvand s (MO DIRI0 LEKLES 08 HOVOS
CORNSUMAMOT 70 My 16cal 08 el

NT15 Aformagdo pamite Sumanta a mne duthviade £a5
PYGD Gasto ds S coma 3 forma; 50 56 4nguadia no meu ataihe o
FYCAAS sRuagOas radndan durants @ 1imiagdo $30 DAstani Semunames 30 qua «ncontio N may 'ocsl de Yasano TEQ
FYCE O gge ol exsmado na 3580 de farmag$s van 20 ancortio das engéacias do meo yataho an
PV 08 mdtidos LiZans Aurdnte @ famagds sIo Bastanhy Semanantes 208 sus s ulia no mau kabaldo Ax1
ND21 Os meus supenotes hisrdrquicos reconhecem quan o) faga 3430 bem-Sate 304
O s SUPS ! RGO IetanMelts & 83 valor QUInI aptitd 3% Newed COMNCITNMOS 00 Msy e & Labdia a0
NDI0 Quango meihoro o mau desenuenhe. geraimenis, sou ecompensadadal 49
ND22 Amasns U io & Keal pars @guses qUs SO 08 S8 ICOIMPetRane SuMn oo 10 AN UMS Coess Bae eI}
NAL 2 QUanIo woU Dara UMa 3533 de rmiagss sel o 238Ut Sotee 3 QUS 3 MESMa val Incid @ presace-me & mahor poss el a4t
NPT B voustsni-me g partcaee nas spfas o8 fomegdo ©°
08 maus teges de Yabaho Boestedmma 3 UlEZa1 08 NTMS coshecimartas ¢ oMo eineias na ey el de fabane 82s
S50 O meus colegas de Yabaho musam-me 2 s onyar fonmay de MeBots » rwi dessmpsnha ’m:

Exvacton Nethed Pmnopal Compansere Analyss
Fataton Mehad Vanmas with Kaser Nomaizaien *

4 Rataron o

QiIpad in 5 iNraans

Transferéncia positiva Percecao sobre a validade de conteudo da formacao

Reliability Statistics Reflabdity Statsstics
Cronbach's Cronbach's
Alpha M of ltems Alpha Mol erms
787 5 29 4
Motivacao para melhorar o desempenho Motivacgao para aprender
Reliabdity Statistics Reliability Statistics
Cronbacn's Cronhach's
Alpkha _ Ncflitems Alpha M of ltems
h 4 75 2
Apolo dos colegas de trabalho
ReBabillty Statistics
Crenbath'y
Npha M of Hams
755 2
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. Bov
Bartlett's Test of Sphericity  Approx. Chi-Square 467,199
df 55
Sig. ,000
Communalities
Initial Extraction
CE2. A produtividade tem aumentado. 1,000 574
CH3. Ataxa de abandono voluntaria (turnover) & muito elevada. 1,000 442
CHB. E frequente encontrar conflitos entre colaboradores e chefias. 1,000 524
CGC7. Aminha organizagdo & claramente orientada para os clientes. 1,000 416
CES8. Mos (ltimos termpos os lucros da empresa tém aumentado. 1,000 534
CH3. Mdo existern boas relagdes entre os diversos colaboradores. 1,000 590
CGC10. Existe preocupagdo em receber feedback da satisfagdo dos clientes. 1,000 486
CGC13. Existe uma preccupacdo em conhecer os clientes. 1,000 672
CE14. Tem havido retorno sobre o dinheiro investida. 1,000 354
CH15. As pessoas tém dificuldade em verificar as consequéncias das suas decisdes. 1,000 485
CE16. Tem havido alguma taxa de sucesso ao nivel do langamento de noves produtos. 1,000 432

Extraction Method: Principal Compaonent Analysis.



Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

Ratation Sums of Squared Loadings

Component Total % of Variance  Cumulative % Total % of Variance  Cumulative % Total % ofVariance  Cumulative %
1 3,593 32,659 32,659 3,593 32,659 32,659 3,390 0819 0,819
2 1,817 16,514 489173 1,817 16,514 58173 2,014 28,354 59173
3 889 8,079 57,252
4 808 7,343 G4,595
5 T7T 7,068 71,663
G JG7E 6,132 77,795
7 628 5711 83,506
g 576 5,240 88,746
9 492 4,477 93,223
10 404 3,669 96,892
11 342 3108 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotated Component Matrix®
Component
1 2
CE2. A produtividade tem aumentada. 753
CC13. Existe uma preocupagdo em conhecer os clientes. 781
CES. Mos ltimos tempos os lucros da empresa tém aumentado. 708
CC10. Existe preccupagdo em receberfeedback da satisfagdo dos clientes. 697
CE16. Tem havido alguma taxa de sucesso ao nivel do langamento de novos produtos. 646
CC7.Aminha organizagdo & claramente orientada para os clientes. 645
CE14. Tem havido retorno sobre o dinheiro investido. 5G4
CHA. Mo existem boas relagdes entre 0s diversos colaboradores. 763
CHE.E frequente encontrar conflitos entre colaboradores e chefias. 713
CH15. As pessoas tém dificuldade em verificar as consequéncias das suas decisdes. 662
CH3. Ataxa de abandono voluntaria (turnover) & muito elevada. 653
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimayx with Kaiser Normalization.®
a. Rotation converged in 3 iterations.
Capital estrutural Capital humano

Reliability Statistics

Reliability Statistics

Cronbach's Cronbach's
Alpha I of ltems Alpha I of ltems
817 7 700 4
Caracterizacdo da amostra
Faixa etaria
Cumulative
Frequency  Percent  Walid Percent Percant
Walid Menor ouigual a 29 anos 49 2858 285 2886
Entre 30 & 39 anos 62 36,0 36,0 64,5
Maior ouigual a 40 anos 61 3568 358 100,0
Total 172 1000 1000
Género
Cumulative
Frequency  Percent  Walid Percent Percent
Yalid Masculino 75 436 43,6 436
Feminino 97 56,4 56,4 100,0

Total 172 1000 100,0




Habilitagdes literarias

Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Walicl Ensino basico 14 a1 a1 a1
Ensino secundario Lili} 326 326 40,7
Licenciatura 88 51,2 51,2 918
Mestrado 14 8.1 8,1 100,0
Total 172 100,0 100,0
Profissao
Cumulative
3 Pareant  Valld Percant Parcent
vahd Iaisias das actvidades indeleciuals @ clentcas &4 26,2 6 262
0 @ profissdas 02 nivel intermedio k) 2.2 12,2 KL
Giupo 4 - Pessoal admmisiraivo 76 442 &2 826
Brupo 5 - Trabalhadores dos Servifos pessoais, 02 prolscdo & seguranga @ vendedores 0 174 174 1000
Total 72 100,0 100,0
Experiéncia na fungao
Cumulative
Frequency  Percent  Walid Percent Fercent
Walid  Menorouigual a 4 anos 57 331 331 331
Entre 6 & 9 anos 56 326 326 65,7
Maior ouiguala 10 anos a4 343 343 100,0
Tatal 172 100,0 100,0
Antiguidade na organizagao
Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Valid Menarouigual a 4 anos 61 3585 355 355
Entre 6 & 9 anos 62 36,0 36,0 71,58
Maior ouigual a 10 anos 49 28,5 285 100,0
Total 172 100,0 1000
Resultado da iiltima avaliacéo de desempenho
Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Walid  Satisfatario 25 14,5 14,5 145
Bom 93 541 4.1 686
Muito bom a4 34 3.4 100,0
Total 172 100,0 100,0
Descriptive Statistics
I Minimurm _ Maximum Mean Std. Deviation
Idade 172 19 59 3585 9,203
Experiéncia na fungdo 172 1 ki) 8,51 6,782
Antiguidade na organizagdo 172 1 35 795 ,B61
Resultado da (ltima avaliagdo de desempenho 172 2 4 T 658
Walid M (listwise) 172
Comparacédo de médias
Descriptive Statistics
[\l Minimum  Maximum Mean Std. Deviation
Transferéncia positiva 172 2,20 5,00 41407 E6151
Percegdo sobre avalidade de conteddo da farmagéo 172 1,00 5,00 3,8137 72884
Mativagdo para melhorar o desempenho 172 1,00 5,00 34244 83733
Motivagdo para aprender 172 1,50 5,00 38430 8594
Apoio dos colegas de trabalho 172 2,749 4,86 38488 42888
Capital estrutural 172 1,29 471 34826 GBE28
Capital humano 172 1,25 475 3,0480 714498
Walid M {listwise) 172




Género

Group Statistics
Stal. Error
Género I Mean Std. Deviation Mean
Transferéncia positiva Masculino 75 40613 57420 06630
Feminino a7 4,201 4658 ,058550
Percegdo sobre a validade de Masculino 75 3,6033 68807 07957
conteudo da formagao Femining 97 3,7990 75055 07621
Motivagdo para melhorar o Masculino 75 3,4800 BO0832 09345
desempenho Feminine 97 33814 86006 08733
Motivagdo para aprender Masculino 75 3,7600 79424 L0917
Feminino a7 38072 96644 09813
Apoio dos colegas de trabalho Masculino 75 37977 401949 04642
Feminino a7 38884 44661 04535
Capital estrutural Masculino 75 34476 74094 08556
Feminino a7 3,5096 64349 06534
Capital humano Masculino 75 3,0033 65308 07541
Feminino a7 3,0825 760596 07726
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e
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Surmn of
Squares
Transdardneia posita Batwaan Groups T Ara 1,303 303
Within Groups §3,195 164 s
Total LER-LES 17
Percefdo sobre avakbdade de conteudo da Betwaan HuEs 2187 ? 1,054 2085 AT
formeag do Wilthin Groups 88,648 163 438
Total an.a3s 17
Motivagho para meltorar o desempenho Bebwsan Groups 1,822 2 A 1,154 ]
Witinin Groups 118,278 18 00
Tolal 118,842 171
Molvagdo para aprender HBebwsen Groups 1,853 r] LTS CEx ATa
Wiinin Groups 135,669 168 03
Talal 137,262 im
Apoio dos colegas de fabaho Habween Groups fifd r] o1t ] 543
Wiiinin Groups 1437 168 A6
Total 31,454 LEAl
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Sqiidies if Meiah Siliais F Sigg
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Within Groups 114,540 168 JBE2
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Woiwagdo para aprendar Batwsan Groups 14,540 El 4947 6,789 g
Witk Groups 122,421 168 |
Total 137,262 171
Apaio dos colegas de lrabakho Betee e Groups 2027 3 BTE R L] a1
Within Groups 20,426 168 ATS
Tatal 31,454 m
Caphal astnural Batazen Groups 28N -] B3 2ma RAE
Withen Groups 738 158 K Lx]
Tuatal a0,540 171
Capial humano Batwaan Groups 4,134 k] 1411 2850 3
Within Groups 83,183 168 495
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das aciskats
mielecuas @ cantfiay
Gropo 3- Técnicos &
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Wi A pard sprerd e

Gropn 2 - Espacialistas
das actwiiadas
mislecfuas o cantiicay
Dgpris 0 - Téenicod &
preftalas de nivel
imsmédio

Grupo & - Passoal
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Gropn § - Trabahadares
B8 ASMENE peansal,
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45
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3351 101418 M - EE ] RN o 5,m
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Grepn 2 - Espacialisiay
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prafasdas de nked
memédo
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Caztial esnuaral

O 2 - Eaipaciailat
das acinkadas
imislectuas @ canid cas
Grupo 3 - Técnicos &
profissias de nived
miamado

(o & - Parksoal
BT

Cupo 5 - Trabahasaras
098 Sergos prassals,
o profecio &
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Canital hurang

Gropo 2 - Espacialistas
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b
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ANOVA

Sum of
Squares dfr WMean Square F Sig.
Transferéncia positiva Between Groups 4 677 3 1,559 5319 ooz
Within Groups 48238 168 293
Total 53915 171
Percegdo sobre a Between Groups 1,722 3 a74 1,082 358
validade de conteddo da a0 groups 89,113 168 530
formacao
Total 90,835 171
Motivagdo para melharar Between Groups 8182 3 2727 4,102 008
o desempenho Within Groups 111,710 168 665
Total 114,892 171
Motivagdo para aprender Between Groups 8114 3 27048 3h18 016
Within Groups 128,147 168 TG69
Total 137,262 171
Apoio dos colegas de Between Groups 2,238 3 T46 4,240 006
trabalho Within Groups 29216 168 174
Total 31,454 171
Canpital estrutural Between Groups 13,231 3 4410 11,008 ooo
Within Groups 67,308 168 40
Total 80,540 171
Canpital humano Between Groups 12,594 3 41898 9,426 000
Within Groups 74822 168 445
Total arva17 171
Muttiple Comparisons
_g'\?‘.:
Depandart Mean Diferancs 95% Corfidence Interval
% 0P L) Profissdo )] Std. Eror Sig Lower Bound  Upper Bound
Transferdéntia Grupo 7 - Especialistas Grupo 3 - Técnicos o prodssdes de 34720 14207 an - 0587 7512
posita das actindades nivel mtsrmédio
Intalochsats ¢ clontifcas Grupo 4 - Pessoal administratve 2g0e1” 0153 013 0528 6280
Grupo 5 - Trabalhadores dos 02844 12180 898 -, 3353 3048
$RIVIG0S PoS50al5, 16 protecsdc @
SHQLEANCA 8 ¥aNdedores
Grupo 3- TaLncos & Grupo 2- Especialistas 4as - 34730 4307 A « 7513 o567
profssiaes ge rivei ALV dacas msctuGEls & cientficas
Intermédio Grupo 4 - Pessoal administratve 00689 13348 1,000 -3833 3700
Qrupo 5- Trabalhadores aos 32266 15403 226 7578 "2
S8IVS 08 PEE50ais, 08 protecgdo &
BEQUIANGA & venasdorss
Grupe 4 - Pessoal Orupo 2- Especialistas das -, 34041 A01a3 013 - 6280 -0528
administrativ Acividacss Mielecluais & cisntiicas
Grupo 3- Técnicos & profissies de 0068% 13346 1.000 -3700 3838
nivel rtenmddio
Grupo & - Trabalhadotes dos - 31566 673 066 - 6455 ma7
serigos pessoais, de projecgio e
seguranca e vendedores
Grupo § « Trabaihadores Grupo 2 - Especialisias das - 024844 12780 R - 3848 3358
dot SeNgos peasoals, acividaces mielectuais e cientificas
de peofecgdo o Grupo 3- Tacnicos @ predssdes de 32268 15403 228 -1 7578
seguianga e vendedores nivel meermédio
Grupo 4 - Pessoal administratyo 346¢ 1873 o6t 037 8456
Parcegdo scbraa  Grupo 2 - Especialstas Geupe 3. Térncos g profissias de OM75 19247 S99 -5118 8753
validace de das acdades nivel imermédio
contnuco da Intalactuals o clormficas  Geupo 4 - Pesscal administralivo 20358 13659 532 1833 5205
L2l Grupe 5 - Trabanadorss dos 0NN ATide 1000 4958 a7y
SETI[OS PRSSOAs o protecpds @
seQuUranga & vandedoras
Grupo 3-Tacnios & Geupo 2 - Espaviaiistas gas 03175 19247 998 5783 5118
peofissdes da niel Fcivdadas Intalectuals @ tlentificas
Intarmiadhio Geupo 4 - Pessoal administrativo 17184 17945 822 -33%2 6729
Qrupo 5 - Trabahadoras dos - 042788 20722 o898 « 5281 5423
SE0I[08 PASIOAIE. 02 pIOtac(H0 9
SSQUranga & vendedores
Grupo 4 - Passod Grupo 2- Espaciaiistas das - 20358 13699 32 - 5905 1833
Sdministratvo sctinaades inlelechials = clentificas
Geupo 3- Técnicos ¢ profissdes de - 17184 17855 822 -6789 3352
nivel imermeédio
Goupe & - Tabahadores dos - 21469 15704 &n -5582 2788
senifos pessoals, de protacgdo o
Seguranga ¢ vendedores
Grupo 5 - Trabalhadoras Geupo 2 - Espeniaiistas cas anm 17166 1,000 AT 4558
dO% 5AMCOS PSES0AIE, actmdadaes Intaleciuals & clontifizas
ds protecgio o Crupo 3 - Téenkos & profissles de 04288 20122 F08 - 5422 53]
s2Quranga & vendecornes nivel Imemaéadio
Geupo 4 - Passoal administratio 214069 15704 & 2268 8582




Motrag o para Grupo 2 - Espacialistas Gruge 3- Téercos & profissdes o5 Axe 2550 s - 2848 a3
meihorar o das acthedades nivsd IMEmedo
nt e oanticas  Qruge 2- Passosl adminstiatv 28671 1580 et -1 I
Grugo 5 - Trabahadores dos 25033 R re) e - 8011 e
P I8, tecgdo e
\d 2 e
Brupo I- Téenicos & Grugs 2- Espatinhstas das +,32381 21550 32 ~ 9324 2248
prodssdos ae nivel actndades rielechias e cuntiicas
ntamidio Grupo 4 - Pessoa adminatratvg 02710 20103 ) - pE n40e
Grupeo § - Travthadores dos < 5821¢ 23200 Jga2 12373 Lok
de gdae
gurangs o
Grupo 4 - Pessoal Grpe 1- Especiabstas das 20871 15338 ot -7 EE ]
v ol 9 chnticas
Grupe 3-Téenicos & profissies de 02710 20003 w - 5408 Sus
nived Imarmiésta
Orupo 5- Trabaihadores dos 55504 7582 F3] 10518 -pses
L “ I. .
SHQUraNGa &
Grupo &+ Trabahacores  Grupo 2- Especiabsias das 25833 RI%A 14 -84 A
dos sang T ntalectuas & cuntiicas
de protacgio e ol Grpo 3- Técncos & profssies de 58214 2300t o2 - 12373
jae et b
Grupe 4 - Passoal administratvo 555047 ATeaT on D555 10546
Motragdo para Grupn 2- Especalntas  Grupo 3 Tecnicos e profissdas o 73063 M 024 0683 13750
aprendar das actvdases nived nturmédic
Plekals e CRNNas  Grgpa 4 - Passoal adminisathg 28830 je4s2 380 AT 7540
Goupo 5-Trabahadoess dos RELAR] 20066 502 ~AT28 neer
if ae (s
. $2QuIaNga ¢ vendadores
Grupo 3 - Tecmicos & Grupo 7+ Especiaisias das - 72063 ann e -1.3750 -066%
prodssbes de nhal actadades infelechais o clentiicas
waméado Gepo 4 Pessoa admnisTatvg 4333 2618 265 10428 1781
Cougd 5-Trabanaooss dos - 52 24940 "r A3 0950
08 Lde protescdo ¢
jas
Grups 4 - Pessoal Grupd 2 - Espociaistas das -, 28820 26492 Jes ~1540 1774
adinistratvg SCTAIA0ES INNISCAAIS @ Clenticas
Goupo 3- Téenios & peofisedus o2 43223 2618 265 178 10828
nived pte1medo
Grupa 5 - Trabahadores dos EALIAL] 18905 am -7 667
SRIVF0S paSBOaS, 4o protucglo @
FRQUIANGD & verds ey
Grupo 5 - TrabaPadoies  Grupo 2- Especiatstss das PRLIRT 20666 962 - 8047 4725
dos sernag [}
de protecgdo @ Qeupa 3-Tétnkos @ profissdas & a8 24980 "r - 0850 12140
Lol S A Pivsd ntRméds
Goupa & - Fassoal admnisativg AT 18905 an - 3567 EARE]
Agoio dos colegas  Grupo 2+ Grupo 3- Tecnicos e profssoes de 21338 Hon o -0479 S48
s yadaino das actvisades nhal intsemédio
Imlectums & cuntihcas  Grupo 4- Passoal administrateo 0374 07844 085 -8 4253
Grupo &~ Trabatadores oo -053864 o829 62 -3m 2238
r “ l‘ e
LL)
Grupo 3- Tetmitos = Grupo 2 - Especiabstas das - 1338 1o 204 -5248 0aTe
prahssdes s nhal actvidades intalectuals & conthcas
imsmmidlo Grupo 4 - Passoal administratyo - 00551 10281 1,000 . 2699 2807
Grupo 5- Trabahadores & <26700  $186% an 802 0681
de doe
5'&"! 8 rndsdons
Grupo 4 - P=ssoal Grupo 2- Espaciakstas das ~20374 o784s D85 <4153 0178
adminstratvo actvdades intelortuals & centhcas
Orupo 3- Téenkos 3 profssies s 00861 10281 1,000 -2807 2995
nivel inteemédo .
Grupo - Trabahadoms %04 - 2579 08992 J04e =511 -003%
) o thos
SOgrang s @ vendedores
Grups 5. Trababadores  Grupo 2 - Espaciakstas das NLECN 05828 860 -3239 JA312
408 $&vy i Intalechuas & cantficas
de prodecgio e Gh':” 3-Téenros o protsses de 28700 11865 an -G8 02
e nial imesmé
Grupo 4+ Pessoal administatvo 25738 06992 043 £03s 5113
Capttal estrutural Ongo 7 - Espsciaistas GIupo 3- Tacnkos # prodssdas de REEES] 16728 bes L0225 223
das actindades rével intarmédio
IMSACAS3I6 & MRS Grupo 4 - Pessoal sdministatie 22602 11906 m 102 5622
Grupo % - Trabatadores dos 43079 14019 030 BT - 0285
EOH 08 PESSCAS, UF protac(do &
IOQFAN[A &
Grupo 1- Téenicos & Glupo 2 - Especislistys d3s - 449Es A67T28 R - 9223 0225
profissfes o5 nivel actidades intalectuais & cantiicas
Intesmeédio Grupo 4 - Pass0al aamnistiathe 22386 15604 562 - 5615 2168
Grupo 5 - Travahacorss o8 -G0008° 16009 000 14083 -302)
serm;os pessoms, de protecpdo e
anfa & yendedues
Grupo 4 - Pessoal Giupo 2 - Especialistas das - 20802 11808 m - 5622 RALH
adminisy b tividades rlelacluais = centifcas
Quupo 3- Téenkos & prodssdes da 22386 5608 562 £ 2168 o6e8
nivel inteméca
QHUpo 5 - Trabataouss 0os - 67662 13848 000 10622 £2018
34TA;05 pRssoas, de prosacpdo w
wranga e 3
0o 5 - Trabaihaooles rupo 2 - ESpacialistss 0as 45079 REVLE] 030 D285 8T
dos senijos pessoats. actmdades rislectuals ¢ centficas
de protecgdo & Qdupo 3- Téenicos & profssdes da 90068 18000 bon 321 1.4003
a e vandad rival intarms
CIupo 4 - Passoal aamnistrativg 67682 13648 000 2014 1.0622




Captal humano

Omupo 2- Espaclakstas Ongo 3- Téenicos & profssdes os 31340 27637 an A 846
a8 acivdades nival intsrmadio
Intelecluais & cenicas  Grupo & - Passoal adminisaative 32054 12553 093 - 6750 0340
Gruoo 5 - Trabalhadores dos - 836’ J5730 R -1.2801 -3919
Lenigos pessoals, de protecsdo &
seguranca e vendsdoras
Grupo 3. Técnitos « Grupo 2« Especialistas das L1349 7637 N - 1848 8116
profissdes de nivel actividades melectuas e clentitcas
Interméctio Gnuoo & - Pessoal admirestrativo 00705 16452 1,000 AT7 A5T6
Grupo 5 - Trabalhadores dos 82262 REEESS 5% 1,0588 0136
SEM0S PESS0AIS, 08 protecgdo &
§20Uranga # vanosdorss
Grupo 4 - Passoal Onapo 2- Especialistas das L3054 3583 093 - 0340 6750
dAministrave attividaces sslectuas & clantifcos
Grupo 3+ Técnicos e profssies oe 00705 6452 1,000 - A57R ATYT
nivel intermédio
Grupn 5 - Trabalhadores dox 51557 14320 008 4218 - 1082
S80S pass0als, da protecgdo @
SHgLTanca 8 vandsdoras
Grupo 5 - Trabalhaootss Gnapo 2- Especialistas das 83 15730 Jooe 914 1,2803
305 SHMG0S PESS0AS ANDI0EE Msdetiuas @ clantitcas
02 protacgdo @ Grupo 3- Téenicos & profssies o 52262 18988 059 -0136 1,0%88
S2OUrANEa @ vandedores pival intermédio
Grupo 4 - Passoal adnvresrativo 51557 16350 006 1092 8210

* The maan dffsranca is significant 3t tha 0.05 levsl

Experiéncia na funcdo que desempenha

44% Confidence Inberval far

41123

Tranafersncia positiva e 00 iguala d #nos =7 07355 42666 760 5,00
Ers 6 & 9 anns 55 41750 SEME 07797 40187 43313 2 5,00
Walor ou igual 3 10 anos ] 41788 55431 OTHE 3,9844 42713 2,60 5,00
Tatal ir2 41407 A 041= 40882 42282 220 £.00
Parcagan sobre a Werwr ou iguala 4 anos 5T 240 T B [1LE] 34514 38185 178 5,00
:I:'_:::;u“ comeidedd oy f g 0 anos & 37S00 ATIE 8T 15180 30040 1,00 5,00
Wai0r o I @ 10 anas 0 BTS2 FlEM07EE 32,5844 30140 1,25 475
Tatal 172 Inw FIE DEssT 16040 ELRET 100 5,00
Wovag o para melnorar — Wanas ou igual a 4 anos 57 34754 B0Sa0 A0674 32116 3,6383 1,75 5,00
0 dsEmpanng Entre 6 & 4 anos 5 38481 B0 10840 33767 3,766 1,78 5,00
Maiar ou iguat 3 10 anas 58 33051 ATeEE 11453 30758 12,5341 1,00 5,00
Talal 172 342 AITI DA3ES 13,2964 3,5504 1,00 5,00
WG A0 PAra aprenasr MR 00 igual @ d anos G BEETE 1870 35517 FYFEE] 150 5,00
Erra 6 & 9 anos 55 RETSO SIS 17500 EN RIS 41755 200 5,00
Walor ou igual a 10 ancs ] 38644 BTs 138 36378 40612 1,50 5,00
Tatal 1T 38430 B9SEL DHER 17082 38774 150 5,00
Apae dos clagas oe Wenor o iguala 4 anos 57 38560 a5 05ees 32,7361 34758 778 4,06
trakadg Efive 6 & 9 anos 56 RS AEm DsE02 a7 40064 280 4,76
Wair o It @ 10 anas 58 37eER AT p5Aze 36003 3,076 3,00 412
Tatal 177 38438 AIESE 0330 37843 39134 278 486
Capkal astnaral Wance ou igual a 4 anos &7 36441 54071 R 35008 3,TETE 214 'L
Erfe & 9 anos 56 34847 JE 1043 31,2747 26837 1.2 45T
Waior o gt 3 10 anas 58 3IMS A9017 0eesE 31843 32,5048 1,29 442
Tatal 172 34628 FEEIB 05233 33743 35058 1.8 4
Capha humano WEroe 00 igual @ 4 nos = mn TEEIE 0455 FEIE] 3,3366 125 475
Erira 6 & 9 anos E=3 19378 T8 9545 27447 31308 1,25 450
Waior ouigual a 10 ancs ] 30763 18T NEEE] 28125 3,2386 1,50 1]
Talal 172 30480 1488 06482 2,8404 4,1558 1,28 478




ANOVA

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Transferéncia positiva Between Groups o0 2 050 58 B854
Within Groups 53,815 169 318
Total 53,915 171
Percegdo sobre avalidade de conteldo da Between Groups 515 2 258 482 618
formagdo Within Groups 90,320 169 534
Total 90,835 171
Motivagdo para melhorar o desempenho Between Groups 1,711 2 BA5 1,223 ,297
Within Groups 118,182 169 699
Total 119,892 171
Motivagdo para aprender Between Groups 248 2 124 REX] 858
Within Groups 137,014 169 a1
Total 137,262 171
Apoio dos colegas de trabalho Between Groups 264 2 132 JT16 4400
Within Groups 31,189 169 185
Total 31,454 171
Capital estrutural Eetween Groups 2,863 2 1,481 3,227 052
Within Groups 77,577 169 459
Total 80,540 171
Capital humano Between Groups 1,088 2 544 1,065 347
Within Groups 86,328 169 BN
Total ar 47 171
Antiguidade na fungéo
Descripiives
85% Confidenca interval for
Mean
] 2 1 el
Translarincia postiva Wenar ouigual 3 anos (4] 41443 JBE4IG 1y E-nl 3 EHEAG 3,20 san
Entre 4. 9 anos 62 1812 Jogge 07544 4,082 3,60 800
Masr ou igel 2 10 anes awoann ARE0R arnm 106 1,00 L]
Toaal 172 41407 SEHS1 0428 4,055 120 500
Percepinantee a Wenar ouigual a 4 anos 1] 36270 BEISS [CEE] 34512 1,75 475
:I'r:::;n“ conlsido @ pnpg g e g anos 62 afen BMOD 10 35503 1,00 500
Wamr ou igeal 2 10 anes | aven: JBaar ag142 16m0 1,25 L]
Tl 172 ana JHn 05557 1A 1,00 s00
Matrapdopara melhorar  Wandr oulgual @ & anos a 35647 FEMS age4H 33784 1,75 HT
@ desamperho Enire § & 9 anas 62 34TIE B4 1 06#5 32579 1,75 500
Wawr ou ip=al 3 10 ancs 48 31837 R:EE] 12749 9248 1,00 500
Tetal 172 34 L:ENEE] 0hxes 3,208 1,00 500
Ml 5 paid Spiande Wensi au lguil & 4 anok (1] A7T08 IR 1ra 1580 3,08 00
Enira & & 9 anas a2 38374 JBEE 12044 36BN 1,50 500
War ou igeal a 10 anss 40 3IEIEE FEMT 11157 36012 4,054 1,50 500
Tesal 172 38430 BB aGeEH 3,70 38779 1,50 500
Apok dos cokigas de Wenar ouigual 3 & anos [1] EETTH 45532 (LT arem 4,0023 FEE) 486
trabahg Erire 8 & 4 snos 42 aATE AMDE 058N 1761 3,00 100 i
Wasr ou igesl 3 10 anes 44 37755 AT 5437 3BEE4 3,RE4E 3,07 IT:H
Teaal 172 38488 AEde 037 3,7E43 30134 178 488
Capkal e satural Wenar oulgual a & anos 1] 3713 AT a647 ET 3,B459 2,14 471
Entre 4.# 9 anox 62 34068 Jerez 08243 33 36817 1,28 48T
War o gl 4 18 anes ab ERETTH Rl ] 10784 s 1580 1.2% (X E]
ol 172 34826 BEE0 (] 337 35859 1,29 471
Capkal hummam Wanar oulgual 3 & anos a1 31311 JFEIN [FEEH 10357 3,34 1,25 475
Entre & & 9 anos 62 24556 TS5 LETES ITEEG 31447 1,25 475
Wawr ou ipeal 2 10 ancs 8 30612 JBOM0 0BG IREeS 3,234 1,50 478
Tetal 172 an4en RALET) 05452 pLL ] 11544 1,28 L]




ANOVA

Sum of
Sguares df Mean Square F Sig.
Transferéncia positiva Between Groups 073 2 L036 14 892
Within Groups 53,842 169 314
Total 53,915 171
Percecdo sobre a Between Groups 709 2 355 665 516
validade de contelido da  \yinin Groups 90,126 168 533
formagao
Total 90,835 171
Motivagdo para melhorar Between Groups 4 266 2 2133 3118 047
o desempenho Within Groups 115,626 169 684
Total 118,892 171
Motivagdo para aprender Between Groups 76 2 388 480 E18
Within Groups 136,486 169 808
Total 137,262 171
Apoio dos colegas de Between Groups aTd 2 187 1,016 364
trabalho Within Groups 31,080 169 184
Total 31,454 171
Capital estrutural Between Groups 8,787 2 4,393 10,348 Looo
Within Groups 71,753 169 425
Total 80,540 171
Capital humano EBetween Groups 859 2 480 837 394
Within Groups 86,458 169 512
Total a7, 417 171
Mulliple Comganisons
Echafle
T3 &nti gu idades ra I Antiguidads ra n,p:ri:l:e i* 5 Confidencs intanal
drgancagin crgancacio 0l S5d Fror Sk Lower Bpund  Uppse Bound
Transfaréntia positiva Mamor culgual ad anos  Eni B @ % anos - 0703 A0 T [ BT 2344
Mapor cuigual 3 10 anos 4086 R 9452 =233 Amd
Enira & 9 anos M0 OU gl 8 4 G o703 A0 T 988 BT 2684
Maner cuigual 310 anos [t fu) 10785 454 - 2154 A1TE
Miglar au igual 3 10 anos Mzn0r ol igusl 8 4 anog - QHOE 087§ 951 - 3015 2334
Enire i ¢ 3 anos 0508 10785 894 TS 2144
Perregdo sobre a Wi cad igual a4 anos Enira £ @ § anas - 13505 REIN LA - 4603 LD
;:I'"':‘F"’gn“ iR 03 Mascr u igual 310 anas 13315 14003 437 AT 128
Entedfiedanos MR Gf o igieal @4 3 13505 AT L A - 1602 G0
Maior cu igual @10 anos nolEs 13555 1.000 2B 3466
WEROT i iGUALS 10 808 MEHO b0 g 8 4 i 135 REE 837 R ATH
Entra G &  anas - DONER 13555 1,000 1174 3428
Wotivagdo para malhaorar Mrssr G igual @ 4 anos Enlia 6 & % anos =il 487 dild -, 2708 847
o desempanhs Maecr o Igual 310 anas E00 15868 55 D058 7779
Enke €& 4 anos MEnnl ou gudl 3 4 anos - ETEl 487 aind - LEGY AT0E
Maior cu lgual a 10 anas TEEND A5811 193 -0z 6TBE
Weaiar au igual 3 10 anos MEnon ou gual a 4 anos ] RECLE 0455 BRI NGLE]
Enira 6 & % anas - TEEAD A5811 193 - ETEE A024
Wuoliagdo pam aprendsr Mericr oo igual a 4 anos Enbe 6 & 5 anas =1 5EE3 16207 g7 - &ET2 2433
Masr cid igual 210 anos - Qe5E AT140 G4 - 4810 3647
Enfre fie§ anos Menor ou igual a 4 anos 15633 16207 827 2433 472
Mar o igual & 10 anos e AT 2 B - 3233 5251
Maiorgu iguala 10 anos  Menod ou igual a 4 anos [t 17240 545 ETH 4818
Entia B & 5 anad - 00Eg ATTE B2 -5251 e
Apnin 4ok colepag d2 Marer cuigual a 4 anas Entra G & % anas oiHE 07734 586 ATTE 2041
watalho Mt o igual 510 anos 097 082N 115 - 0G0 113
Entre & 5 anos Menor ou igual 3 4 anos FTE 07734 e - 2041 AT78
Wasr S igual & 10 anos [ ul ] d147 11 - 106 eLL
Maiorou lguala 10 anos  M&nor ou igual a 4 anos T TH 082137 8 BETEE] 0540
Enbia i & % anos - s a1 a7 505 - 2005 RLILE]
Caphal astntural Maneor ou lgual a4 anos Enie 6 & % anas THA4D A175 197 - OTSE (5046
Maer cuigual 310 anos aaATy 500 i 25 ATES
Enira & 9 anos MEnor ou igual 8 4 anos - A4 175 147 - 5046 0758
Manar cuigual 310 anos ELEELD 2455 120 SOl g
Matarou iguala 10 anos  Manorou igusl 8 4 anos - 56679 A2500 a0 -BT55 - 2581
Enire G & % anos - 38239 12454 021 - G600 - 0448
Capial humani Wi il igual a4 anos Entra £ @ § anas 17550 118945 KL - 1430 Agn
Mavar cu igual @10 anas [ ord 1371 a7e 2689 4088
En¥ededanos MR Gl igieal B4 3 -17550 128499 155 - A0 REEIY
Maior qu igual @10 anas PRIt ] 13672 743 43z 23
MEHOT OU igual 3 10 anos  MEnnou iguesl 8 4 as - ez AT AT - A0BE L2684
Entra B &  anas 10558 13677 743 .23 ,4431

= The mean dffemnce is signficant ai the 005 laval.




Resultados da ultima avaliagdo de desempenho

Descripbves

5% Comfidence Inenal for
Waan

Magn Std Davighion Sid, Ermor Liowwar Bound Lippsr Bounid Minimwim Waximaim
Transieréncia posiliva Sabsfalong 215 a4 a0 SORSE 11T 34arm 4 4520 280 5,00
Bom 93 41634 JEE1LE 5533 4 0&TE 42783 2.0 5,00
Muitn Bom 54 40687 S4044 OT4TT 19167 4,268 1,00 5,00
Total 172 81407 £5151 n4z8 40682 42252 2. 5,000
Peicepdo sobae 3 Satstating 15 36000 KEELH AE4TE 32005 3,0195 1,25 5,00
validad? de corfleusa 3 gy, 43 TITT 4 07end 35649 31,0708 1,00 5,00
magao
Muito bom LT ! 37543 JEEET RiETRL IETO4 3,843 1,75 500
Total 172 3man 72664 5557 36040 3,8234 1,00 5,00
Motivap3o para melhorar  Sawstaling 25 3,5800 74003 14901 32708 3,889 1,75 4,50
@ desampanhs Bom 63 3387 BEETO neary 22034 41,6600 1,00 478
Muity bom 54 34258 Jgana 11325 31068 3,653 1,00 5,00
Talal 172 3424 RFERE] JE305 32084 3,5504 1,00 5,00
'd-'.h-u'.a;.i:\ para aprandar Gakstatono % a,7400 1.05152 A1040 330583 41742 2.00 5.00
Bom B3 3E7TEI JB511 NEHIE AT0ns 40518 1,5 5,00
Muiln bom 64 3,333 S0556 Rl 35061 &, 0808 1,8 5,00
Total 173 3.8430 JERST neEa 3.7082 3,877 1.50 5,00
Apoio dos colegas de Sakstatbng 15 3,8640 REITH a0l LTI 4,073 174 472
¥abaiho gam 33,8420 40473 14182 37689 3,653 2,60 478
Muito bom 54 38512 A45E3 JOEOET Efael 38728 250 485
Total 172 38488 42088 03270 ATR43 3,81 34 27 4,06
Caphal esiniural Satstalong 35 37424 EERAd RREDE 3 E0%5 38783 214 443
Bom 93 33978 0958 7358 32517 3,5440 1,29 457
Muitn bam 54 3,5078 JETS02 0186 33237 3,65922 1,29 471
Tatal 17 34826 =] ] JAE233 33753 TR 1,23 oM
Caphal humano Fakstating 5 31700 a0347 R 27T 35428 1,50 475
B 93 28918 T TR JEEBD 285493 31248 1,25 45
Muito bam 54 3,0=80 ]k Jo0ag - eG4 31,2838 1,35 405
Total 172 3,0480 71453 5452 240 3,1556 1,25 4,75
ANOVA
Sum of
Sguares df Mean Square F Sig.
Transferéncia positiva Between Groups AB6 2 243 TGE B8
Within Groups 53,429 169 316
Tatal 53,815 171
Percecdo sobre a Between Groups 437 2 218 408 G665
validade de conteldo da  yyinin groyps 90,399 169 535
formacgao
Total 40,835 171
Motivagdo para melhorar Between Groups J7A 2 387 J&A0 A78
o desempenho Within Groups 119,118 169 705
Total 119,892 171
Motivagdo para aprender Between Groups AT 2 187 23 7E4
Within Groups 136,888 169 810
Tatal 137,262 171
Apoio dos colegas de Between Groups 015 2 ooy 040 961
trabalho Within Groups 31,439 169 186
Total 31,454 171
Capital estrutural Between Groups 2,396 2 1148 2,581 ove
Within Groups 78144 169 462
Total 80,540 171
Capital humano Between Groups 781 2 3758 73z 483
Within Groups B6,66A 169 A13
Total B7.417 171




Mulliple Comparisons

Sihete
¥ £ i Kean S
E::::gaj: da dlima ﬂﬁi:;l'z‘:‘-" da ifiima Diliorarrcs i 95% Confidente Intsral
] Sta Emor Sig Lowsr Bownd  Lippse Bourd
Translarsncid podiliva Salisfating Bam 5256 2867 i - 603 A5
Muila bam 14833 13602 R - 1268 ABE2
Bom Saastadng - D588 12667 EIE] 1T ] 2603
Multn bom DRETT A0 604 - 1408 3343
Wiino Bom Saustadnin - 14833 A3602 549 - 4852 JBES
Bom - DEETT JEe0 Jiod - 3343 Jdos
Parcagin sobre a Salisfaldns Bam - 11774 16477 178 - 52ed A%
E:ﬁ:g:;’"’ tontaldo da Muiln bom ARG ATHED g T amr
Bom Saastadnin REEET] ABETT T - 78037 EFIT]
Muitn bom - M15T A2613 A4 - 3505 J2ATE
Wuiita Bom Sanstadnio 15026 AT6E02 L] - XTI 5862
B 4152 12613 A48 - 675 605
Motiagao para maelhosar  Satisfalanio Bom RETE] 18014 ATe 1T E11)
o desemp=nha Muifn bom A%407 20308 750 L34S E556
Bom Saastadnin - 19028 REUIE ATa - 6654 205G
Muito b - a1 R KLE] A5 -, FaRg 105
Wua bom Saustadiio - 15407 Ha0s 150 - G568 475
Biam a2 14384 BT - 305 el 1]
Motagdo para aprandar  Satisfating Biom - 13634 20278 K] - B3T 644
Muitn hom - 09333 Fabiy a2 -E310 4443
Bam Saustadno 3634 LH027E 75 - Bl I
Muiln bom 4301 15398 62 -¥371 A2E3
Wuta bom Sanstatdiio E33% MM 12 - 4443 Ex ]
Bom - 4301 A5358 ] - 4733 Bk b
Apoin 08 colagas dg Satisfatina Bom 02692 |y k¥ -2130 el 1)
trabialtic Muito bom BITTS 03 56 -, 2308 275
Bom Saustadnio - 02692 JEnT a82 - DEAY 213
Muila bam - mam7 oraTs ga2 - 14814 AR
Wufo bom Sanstaidng B1TTA 10434 T - 3754 2358
Bom 0T oTave 892 -1 RELES
Capital esyutural Satistatina Biom BN REEIE &2 - 0333 J233
Muito bam el el RLTEE e -x ] -1713 B2
Bom Sanatadnio - 1501 15319 i - 7231 ik ]
Muito bom - 1100% 11634 G40 L 3aTe AT
WiBs bom Saastadnn - 313497 RLITT] k3] NITE] RELE]
Bom 1009 J16H 640 -17r2 2874
Capital husmano Satiglabiric B ATR0E A8133 45 - I204 GTES
Muiln bom 8204 17323 Bad - X450 Rk
Bom Satsdatdno -1 Ta0E 16133 S48 o3 1] 2304
Mutto bom N1k 132252 ] - FURE 2065
Muita bom Saustadno - D204 AT333 A - S0RY JA458
Him R0 12252 T - I0AS JAEEE
Regressao linear
Variables Entered/Removed®
Variables
Model \ariables Entered Removed Method
1 Apoio dos colegas de trabalho, Motivacdo para aprender, Enter
Percecdo sobre avalidade de conteddo da formagdo, Motivagao
para melhorar o desempenho, Transferéncia |:msiti\rab
a. DependentVariable: Resultado da Gitima avaliagdo de desempenho
b. All requested variables entered.
Model Summanf’
Adjusted R
Model R R Sguare Square Stdl. Error of the Estimate
1 1757 310 ,200 658

a. Predictors: (Constanf), Apoio dos colegas de trabalho, Motivagdo para aprender, Percegdo
sobre avalidade de conteddo da formagdo, Motivagdo para melhorar o desempenho,

Transferéncia positiva

b. Dependent Variable: Resultado da ditima avaliago de desempenho



ANOVA*

Sum of
Model Squares df Mean Sguare F Sig.
1 Regression 2,277 5 A55 1,052 049"
Residual 71,833 166 433
Total 74110 171

a. Dependent Variable: Resultado da Ultima avaliagdo de desempenho

h. Predictors; (Constant), Apoio dos colegas de trabalho, Motivagdo para aprender, Percecdo sobre a
validade de contelido da formagdo, Motivagdo para melhaorar o desempenho, Transferéncia positiva

ANOVA?
Sum of
Model Sguares df Mean Sguare F Sig.
1 Regression 2,277 ] A55 1,062 ,049"
Residual 71,833 166 433
Total 74110 171

a. Dependent Variable: Resultado da (itima avaliagdo de desempenho

b. Predictors: (Constant), Apoio dos colegas de trabalho, Motivagdo para aprender, Percecdo sobre a
validade de contelido da formagdo, Motivag&o para melhorar o desempenho, Transferéncia positiva

CooMcients”
Esandandized
Linstandurdeed Cosficmemy Cosfizianty Cortalntions
Mogal 3 A3 Feror Betn t B Zacn.cedar P artinl Pari
1 (Constanty 3,138 &N §,662
Transferdncia posiiva 5149 166 272 1,024 093 2e8 247
PaIcogio S0l A valaade de conte oo da formuglio 024 046 02 252 202 085 030 e
N 'l-.l\:a 2 PR B it 0 desernpenhe 118 oun LE N BRM N0 - a0 om (P )
Notteag bo paca aprender 002 ony -,020 we 020 -002 009
Apoio dos colegas de Yabalhc 2 b LY 121 ) - 004 T (1% ]
2 Dependent Vanabls Resultado da ufima avadagdo de desempanho
Variables Entered/Removed®
Variables
Model \ariables Entered Eemoved Method
1 Transferéncia da aprendizagem Enter
(escala glut:nal)b
a. Dependent Variahle: Capital humano
h. All requested variables entered.
Model Summary”
Adjusted R Std. Error of
Model R R Sguare Square the Estimate
1 1278 016 010 71125
a. Predictors: (Constant), Transferéncia da aprendizagem
(escala glohal)
h. DependentVariable: Capital humano
ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1418 1 1418 2,803 ,046"
Residual 85999 170 506
Total ar 417 171
a. Dependent Variable: Capital humano
b. Predictors: (Constant), Transferéncia da aprendizagem (escala global)
Coefficients™
Sandardeed
Unslandardized Coaficlents Coaficsnls Corelations
Mogel ] £3d_Error Beta | S5 Zaro-Otder Pantial Pant
1 (Constanf) 223 4 4542 ooo
Transferéncia da aprendizagem (escala global) 212 127 127 1674 030 127 127 127
2 Depondent Vanable: Capal humano




ANEXOS







ANEXO A

QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO






Este questionario destina-se a fins meramente académicos e insere-se no ambito de uma
dissertacdo de mestrado sobre a importéncia da formacéo no desenvolvimento do capital

humano nas organizacoes.

As respostas sdo anénimas e os dados serdo tratados de forma totalmente confidencial. Por
favor, responda a todas as questdes, pois s6 assim estard a contribuir para o sucesso desta

investigacao.

Obrigada pela colaboracgéo!

Os dados que se seguem destinam-se a caracterizacdo da amostra e em nada o(a) vao

comprometer:
Idade: anos

Género:
Masculino Q

Feminino 4

Habilitacdes literarias:
1°CEB*O

2° CEB2Q

3°CEB*Q

Ensino secundéario* O
Licenciatura 4
Outra 4 Qual?

Funcéo que desempenha:

Experiéncia na funcdo que desempenha: anos
Antiguidade na organizagao: anos

Resultado da tltima avaliagdo de desempenho:
Mau Q4 Satisfatério U Bom U4 Muito bom U

1 1° Ciclo do Ensino Basico (42 classe)

2 2° Ciclo do Ensino Basico (5° e 6° ano)
3 3° Ciclo do Ensino Basico (7° ao 9° ano)
4 Ensino secundario (10° ao 12 ano)







ANEXO B

QUESTIONARIO DE DIAGNOSTICO DE TRANSFERENCIA DA APRENDIZAGEM






Ao responder as afirmacfes que se seguem tenha em consideracdo a uUltima formacdo que
frequentou e selecione entre as 5 opgdes de resposta a que melhor corresponde a sua experiéncia.

Discordo Discordo N&o concordo nem Concordo Concordo totalmente
totalmente 2 discordo 4 5
1 3

1. O que foi ensinado na acdo de formacdo vai ao encontro das
exigéncias do meu trabalho.

2. Os métodos utilizados durante a formacao séo bastante semelhantes
aos que eu utilizo no meu trabalho.

3. Gosto da forma como a formacgéo se enquadra no meu trabalho. 112 |(3|4]5

4. As situac6es referidas durante a formacgéo séo bastante semelhantes
ao que encontro no meu local de trabalho.

5. A forma como o(a) formador(a) transmitiu os conhecimentos fez-me
perceber como posso aplica-los no meu local de trabalho.

6. As atividades e exercicios utilizados pelo formador(a) ajudaram-me a
compreender como posso utilizar os novos conhecimentosnomeu | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
local de trabalho.

7. O(A) formador(a) sabe como eu posso utilizar os meus novos
conhecimentos no meu local de trabalho.

8. Durante a formagédo o(a) formador(a) exp6s diversos exemplos que
me mostraram como utilizar os novos conhecimentosnomeulocalde | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
trabalho.

9. Eu acredito que a aprendizagem é importante para 0 meu
desenvolvimento profissional.

10.Eu acredito que as a¢des de formacdo sdo importantes para o0 meu
desenvolvimento profissional.

11.Eu voluntario-me para participar nas a¢des de formacéao. 112|131 41|5

12.Quando vou para uma ac¢do de formagédo sei 0 assunto sobre a qual
a mesma vai incidir e preparo-me o melhor possivel.

13.Eu facilmente consigo encontrar uma desculpa para nao frequentar
uma acéo de formacao.

14.Eu procuro dar o meu melhor na a¢do de formacdo, mesmo que néo
goste do tema.

15.A formacéo permite aumentar a minha produtividade. 1123 |4]|5

16.Eu acredito que a formag&do me vai ajudar a desempenhar melhor o
meu trabalho.

17. Sinto-me entusiasmado(a) para utilizar os novos conhecimentos no
meu local de trabalho.

18. Apos a formacéo tive vontade de voltar para o meu local de trabalho
e experimentar o que tinha aprendido.

19.A minha organizagéo valoriza o0 meu desempenho. 112 |(3|4]5

20. Quando melhoro o meu desempenho, geralmente, sou 11213lals
recompensado(a).

21. ]E)s meus superiores hierarquicos reconhecem quando fago algo bem- 11213lals
eito.

22. A minha funcéo é ideal para alguém que goste de ser recompensado
guando faz alguma coisa bem.




23

. O meu superior hierarquico reconhece e da valor quando aplico os
novos conhecimentos no meu local de trabalho.

24,

Os meus colegas de trabalho ajudam-me a encontrar formas de
melhorar o meu desempenho.

25.

O meu superior hierarquico apoia a aprendizagem continua.

26.

Os meus colegas de trabalho incentivam-me a utilizar os novos
conhecimentos e competéncias no meu local de trabalho.

27.

Tenho aplicado aquilo que aprendi na acdo de formacdo para
melhorar o meu desempenho.

28.

O que aprendi na acdo de formacdo tem-me ajudado bastante a
melhorar o meu desempenho.

29.

Aplico diariamente grande parte daquilo que aprendi na acdo de
formacgéo.




ANEXO C

QUESTIONARIO DE CAPITAL INTELECTUAL






Devera selecionar entre as 5 opcdes que se seguem a que melhor reflete o0 seu posicionamento
face ao capital intelectual da sua empresa.

Discordo Discordo Nao concordo nem Concordo Concordo
totalmente 2 discordo 4 totalmente
1 3 5

1. Existe preocupacéo em reduzir o tempo de resolucéo dos problemas dos
clientes.

. A produtividade tem aumentado. 1|2

. Ataxa de abandono voluntaria (turnover) é muito elevada.

R
N[N
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2
3
4. Existe preocupacéo em fazer um servigco com qualidade.
5

O aumento da produtividade tem contribuido significativamente para
aumentar o lucro da organizagéo.

E frequente encontrar conflitos entre colaboradores e chefias.

. A minha organizacgédo é claramente orientada para os clientes.

6

7

8. Nos ultimos tempos os lucros da empresa tém aumentado.
9. Existem boas rela¢ges entre os diversos colaboradores.

RPlRr|RrRrRr -

10. Existe preocupacdo em receber feedback da satisfagdo dos clientes.

11. A empresa tem estruturas de apoio a investigacdo e desenvolvimento de
novas ideias e produtos.

N (NN DNINIDNDN
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12. Normalmente surgem grandes problemas quando alguém abandona a

empresa.
13. Existe uma preocupacéo em conhecer os clientes. 11213141 5
14. Tem havido retorno sobre o dinheiro investido. 1121314l s

15. As pessoas tém dificuldade em verificar as consequéncias das suas
decisdes.

16. Tem havido alguma taxa de sucesso ao nivel do langamento de novos
produtos.
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