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RESUMO

O desenvolvimento de qualquer investigacao pressupfe a existéncia de algo que
nos inquieta e nos induz curiosidade e este trabalho ndo constitui uma excegdo. Assim
sendo, formulou-se a pergunta de partida da investigacdo: de que forma a formacéo

representa um fator de desenvolvimento organizacional?

Para tal utilizou-se uma metodologia qualitativa de natureza exploratoria e
descritiva, com a aplicagio de um questionario a duas empresas situadas
geograficamente, em Angola. Os objetivos da investigacdo sdo: identificar de que forma
a formacdo profissional altera o desempenho organizacional, determinar se a quantidade
de formacdo ao longo do ano é suficiente para um melhor desenvolvimento
organizacional, Identificar se a aquisicdo das novas competéncias contribuem para um
melhor desenvolvimento, identificar se a motivacao no trabalho é parte fundamental no

desenvolvimento organizacional.

Tendo em conta que a formacdo é um fendbmeno complexo, é pertinente que seja
encontrado um tipo de formacdo que responda a todas as necessidades, nomeadamente,
individuais e organizacionais. Atualmente, com as constantes alteracfes, as empresas

necessitam de se atualizar, no sentido de operarem no mercado competitivo.

Os resultados demonstraram que a formacdo é mais significativa ao nivel
publico do que ao nivel privado, através das hipoteses colocadas podemos concluir que
as institui¢bes privadas tém maior necessidade de formacédo que as instituicdes publicas,

0 que faz com que seja necessario maior atencdo neste setor.

Palavras-Chave: competéncias, desenvolvimento organizacional, formagéo.
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ABSTRACT

The development of any research assumes the existence of something that
disturbs us and induces curiosity and this work is no exception. Therefore, it was
formulated main objective of the study: to identify how the training is a factor of

organizational development.

Therefore, we used a qualitative methodology exploratory and descriptive, with
the application of a questionnaire to two companies geographically located in Angola.
The specific objectives are: Identify how the training alters organizational performance,
determine the amount of training throughout the year is sufficient for better
organizational development, identify whether the acquisition of new skills contribute to
better development, identify whether motivation at work is a fundamental part of

organizational development.

Given that the formation is a complex phenomenon, it is pertinent that we find
that a type of training that meets all needs, including individual and organizational.
Currently, with the constant change, companies need to upgrade in order to operate in a

competitive market.

Should be able to align your strategy according to this complexity being able to
learn from the experiences, seeing these as intangible assets and as a heritage of
knowledge - always up to date - as important as tangible assets.

The results showed that the formation is more significant at the public than the private
level, through the assumptions made we can conclude that private institutions have a
greater need for training that public institutions, which makes it more attention needed

in this sector.

Keywords: skills, organizational development, training.
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CAPITULO | - APRESENTACAO DO TEMA

1.1 INTRODUCAO

Para abordar o problema da formacgdo, e para encontrar um tipo de formagdo que
responda ao mundo complexo de hoje, pensamos ser proveitoso ter em conta as novas
concecdes de organizacdo que tém vindo a ser desenvolvidas por autores como Arménio
Rego, Miguel Pina e Cunha, Duarte Gomes, José Manuel Canavarro, entre outros, e que

correspondem a area emergente do Comportamento Organizacional.

As novas nocdes e conce¢des de organizacdo ultrapassaram o paradigma
positivista no sentido quer de um paradigma sistémico, quer de um paradigma
construtivista (Canavarro, 2000). E neste ultimo paradigma ganham relevo as

abordagens culturais, politicas e cognitivas do funcionamento da organizacéo.

A nocdo de organizagdo que aprende (ou “aprendente”) parece-nos ser aquela
que melhor sustenta a nossa tese da formacgéo como fator de desenvolvimento e sucesso
das organizag6es, uma vez que a aprendizagem individual deve estar articulada com a

aprendizagem organizacional e a gestéo estratégica.

As novas concecBes de organizagdo, trabalhadas entre nds pelos autores
referidos, ddo realce as nocBes de cultura organizacional, clima organizacional,
cidadania organizacional, aprendizagem organizacional construtiva (P.R.J Simons, in
Marques & Pina e Cunha, 2000).

Numa sociedade em que a nocdo de capital ultrapassa a ligacdo estrita as
finangas, e em que a economia se caracteriza sobretudo como Economia do
Conhecimento, comega a haver uma consciéncia de que as organizac¢fes lidam com
informacdo que deve ser gerida e trabalhada no sentido de se capitalizar como
conhecimento (Monteiro & Cardoso, in Duarte Gomes, 2011). Desdobraram-se assim as
nogbes em capital humano, capital social, capital de conhecimento. E neste novo

contexto que a formacéo deve ser considerada.

Dada a complexidade e constante mudanca dos meios envolventes, as

organizacOes tém de desenvolver e manter uma constante consciéncia das solicitacdes
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do mundo atual e do meio em que operam. Devem ser capazes de alinhar a sua
estratégia de acordo com esta complexidade sendo capazes de aprender com as
experiéncias, encarando estas como ativos intangiveis e como um patrimonio de

conhecimento — sempre atualizado - tdo importante como os ativos tangiveis.

A partir do referencial tedrico fornecido pelos estudos na area do
Comportamento Organizacional e dos Recursos Humanos, examinaremos de forma
critica vérias formas de conceber a formacdo, de forma a propor um modelo
suficientemente flexivel para dar resposta as necessidades das organizacdes complexas

gue atuam num meio e num mundo de complexidade crescente.

Ird ser utilizada uma metodologia qualitativa de natureza exploratéria e
descritiva, com a aplicacdo de um questionario, como objetivo de procurar compreender

as principais vantagens de uma formacao, a nivel individual e a nivel organizacional.

Desta forma, o presente trabalho esta dividido em quatro partes.

1.2 PERTINENCIA DO ESTUDO E PRINCIPAIS OBJETIVOS

Tendo em conta que a formacdo profissional é um instrumento de potenciacdo
de mudancas técnicas e organizacionais, e que, implica efeitos culturais suscetiveis de
produzir alteracdes ao nivel de identidades, valores, normas e comportamentos
(Godinho et al., 1996)*. Assim, se a formagdo profissional produz um determinado
movimento nos sujeitos, nomeadamente, nas suas culturas, interacdes e sistemas sociais,

entdo induz alteracBes nos processos de relacdes interpessoais e identitarias.

Ao nivel organizacional e ao nivel de gestdo de recursos humanos, sdo varias as
tematicas e abordagens desenvolvidas, com o objetivo de permitir que a gestdo das
organizagOes seja mais eficiente e eficaz. Uma das principais areas desenvolvidas € a
area da formacdo profissional, através de novas metodologias e designs formativos. De
acordo com Ruona & Gibson (2004) a conjuntura atual implica a existéncia de inimeros

fatores que provocam alteracOes nas organizacgoes. Estes fatores sdo, a globalizacdo, a

! GODINHO, Rosaria, GONCALVES, Filomena, PIMENTEL, Duarte, VIEIRA, Célia,
(1996),“Das expectativas aos efeitos socioldgicos da Formagdo Profissional” in Sociologia -
Problemas e Praéticas, n° 20, pp. 215-224, CIES-ISCTE.
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pressdo para a performance financeira, a satisfacdo cada vez mais exigente dos clientes
e 0 impacto das novas tecnologias associadas as vendas de produtos e servigos, como 0
E-commerce. Segundo Mello (2002), a principal mudanca visivel, foi o facto de se ter
passado a dar maior importancia as pessoas nas organizagOes, representativo de um
nucleo primario de vantagem competitiva. Em resultado, as organizacGes de sucesso no

futuro, devem necessariamente, reter os mais brilhantes e os melhores profissionais.

Howard & Cascio (citado in O’Leary et al., 2002), referem que as alteragdes
atuais da natureza do trabalho exigem uma nova avaliacdo de competéncias dos

profissionais.

Partindo da contextualizacdo e dos pressupostos atrds explicitados, esta
investigagcdo centra-se, em analisar a Formagdo como fator de desenvolvimento

organizacional.

Um dos principais problemas que tem merecido atencdo especial é a
competitividade das empresas cada vez mais acirrada. Com 0s novos padrbes de
exigéncia de satisfacdo dos clientes, associados a uma exigéncia de qualidade extrema,
tem crescido a necessidade de maiores competéncias por parte dos trabalhadores. Desta
forma, procurou-se, neste estudo, problematizar as principais implicagdes da formacéo

profissional como fator de desenvolvimento profissional.

Os principios epistemoldgicos subjacentes a construcdo do objeto do estudo
conduziram & delimitacdo da é&rea tematica na qual se situaria o trabalho de
investigacdo, centrando-se essencialmente, nos impactos da formacéo profissional para

o0 desenvolvimento organizacional.

Sintetizando, como objetivo central desta pesquisa, pretende-se recolher um
conjunto de caracteristicas que, possibilitem a emergéncia/construgdo de um modelo de
gestdo de RH, de forma eficaz e sistematica, a partir da reflexdo dos critérios de

qualidade e satisfacdo dos clientes atuais.

De acordo com o pressuposto mencionado, o plano de investigagdo sofreu
algumas alteracdes, concertando-se estratégias, a medida que o objeto de estudo foi
conhecido e, como se foi conhecendo melhor o tema em estudo. O plano foi sofrendo
modificacOes e as estratégias foram também selecionadas de acordo com decisfes, em
termos de aspetos especificos, contexto e dos autores em analise.
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Na presente investigacdo, o trabalho de construcdo do objeto de estudo teve por
base fundamentos tedricos resultantes da revisdo do estado da arte através de leituras
prévias efetuadas sobre a tematica enunciada, pela reflexdo das préaticas em termos de
gestdo de RH.

A conjugacéo das leituras e dos dados emergentes do campo de acdo, permitiram
a identificacdo dos seguintes pressupostos de partida anteriormente enunciados e
descritos. De acordo com os pontos de partida enunciados para a constru¢do do objeto
de estudo do trabalho de investigacdo, mobilizam-se diferentes areas de estudo
(disciplinas) que concorrem para uma maior reflexdo e um aprofundado esclarecimento

sobre a realidade estudada.

1.3 PROBLEMATICA DE INVESTIGACAO

A transmissdo de conhecimentos pode ocorrer através de diferentes prismas,
especificamente, do ponto de vista individual, de grupo ou organizacional. Ao nivel
individual manifesta-se através da aquisi¢do de novos conhecimentos, ao nivel de grupo
a aprendizagem manifesta-se através das mudancas de comunicacdo entre 0s membros
da equipa nos processos de rotina de trabalho (Sessa & London, 2006). Por outro lado,
ao nivel de organizacdo existe um conjunto de mudancas em determinadas areas como
as politicas e estratégicas, regulacdes e estruturas (Sessa & London, 2006). Para as
organizagcbes € importante a partilha de conhecimentos no trabalho e,
consequentemente, uma forma de assegurar que 0s seus colaboradores possam passar,
de forma continua, uns aos outros, esses conhecimentos, facilitando o alcance dos
objetivos pretendidos (Allee, 2002).

E sobre a anélise deste aspeto que este trabalho pretende trazer um grande
contributo de reflexdo e de pesquisa, atendendo ao complexo fendmeno que constitui a
formagc&o profissional em dois tipos de servicos. E nosso objetivo, com este trabalho
esbocar um panorama geral das investigacfes que existem na area da Gestdo de RH com
0 objetivo de conferir unidade a um campo de organizagdo, que muito se tem

desenvolvido nas ultimas décadas.
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1.4 OPCOES METODOLOGICAS

1.4.1 Objetivos

O objetivo geral de investigacdo é analisar de que forma a Formac&o influéncia o

desenvolvimento organizacional.

1.4.2 Objetivos especificos

Como objetivos especificos colocou-se: Identificar de que forma a formacéo
profissional altera o desempenho organizacional; Determinar se a quantidade de
formacéo ao longo do ano é suficiente para um melhor desenvolvimento organizacional;
Identificar se a aquisicdo das novas competéncias contribuem para um melhor

desenvolvimento.

1.4.3 Questodes de Investigacao

A partir desta tematica define-se as seguintes questdes de partida: Em que
medida a formacdo contribui para o sucesso da organizacdo? Que tipo ou tipos de
formacdo serdo os mais adequados? Que principios devem gerir a formacao? Quais as

vantagens e desvantagens da Formacao em contexto Organizacional.

1.4.4 Hipdteses de Investigacao
Hipdtese 1: a formacéo contribui para o sucesso de formagéo.

Hipotese 2: a formacdo é uma condigdo importante para o desenvolvimento competitivo

do pais.

Hipotese 3: A formacdo implica maior produtividade e desenvolvimento.
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CAPITULO Il - AFORMACAO E O PROCESSO
FORMATIVO

2.1 AFORMACAO PROFISSIONAL, PASSADO E PRESENTE

Os ultimos anos tém sido modelados por inimeras mutacGes nos mais variados
setores da sociedade. Pelos novos padrées de producdo e pelas novas formas de
comunicacdo, o processo dindmico da formacdo profissional, tem associado, o
fendomeno da globalizacdo. Como resultado, contextualiza-se um aumento de incertezas
e insegurancas ao nivel organizacional, as quais para poderem sobreviver, necessitam de
forma emergente, de reestruturagcdes, processos de flexibilizacdo e novas formas de
inovacdo (Ceitil, 2000). As necessidades de novas e rapidas respostas, tendentes a
praticas de inovagdo e gestdo, tm como consequéncia, a necessidade estratégica de

solidificacdo das bases organizacionais.

A formagdo profissional tem beneficiado nos ultimos anos de um “boom”
significativo que foi suportado pelos programas cofinanciados pelo Fundo Social
Europeu. E visivel uma sociedade dinamica e que necessita de aprender e formar-se. A
necessidade de formar as pessoas surge atualmente, como um imperativo do processo de
globalizacdo, a que Tavares (1996, p. 22) refere que “estamos, na verdade, diante de
uma sociedade que ndo s6 tem de aprender mais e melhor, mas tem de o fazer a um
ritmo de aceleracéo estonteante e, sobretudo, é necessario que o faca de uma maneira

diferente se quer ser uma sociedade mais educada e a altura dos seus novos destinos”.

A emergéncia de definicdo de carreira profissional esta, a nivel historico,
associado ao aumento das dificuldades das empresas em satisfazer as suas necessidades
de mao-de-obra qualificada e, a0 mesmo tempo, de garantir a existéncia de profissionais
devidamente preparados, para efetuar o trabalho e fungdes hierarquicamente, mais
elevadas. A sua emergéncia conduz a uma realidade socioeconémica que se centra no

periodo pos segunda guerra mundial.

Da mesma forma, o conjunto de altera¢Bes que tém vido a ocorrer no mundo do
trabalho, remete-nos para o panorama de repensar o conceito de carreira profissional

tendo em conta, 0s novos pressupostos. Isto porque, a globalizagdo associada a um
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aumento da competicdo cada vez mais cerrada, ao nivel econdémico, a inovacao das
tecnologias, e a consolidacao de formas atipicas de emprego, conduz a uma necessidade

cada vez maior de formagao profissional.

Em Portugal, de modo a assegurar a competitividade das empresas portuguesas,
pela realizacdo de acdes de formacéo profissional, a legislacdo laboral instituiu um dos
inimeros ajustamentos que tém vindo a concentrar-se com a finalidade de atender as
novas necessidades das organizagdes e do meio ambiente. Assim, a nova lei do trabalho
n® 7/2009, de 12 de Fevereiro, no Diério da Republica 12 serie n° 30, veio regulamentar

0s requisitos da formacao profissional aos colaboradores (Alvarez et al., 2004).
Para Gomes et al. (2008, p. 387), a formacéo profissional €,

“Uma condi¢do fundamental para que as pessoas denotem bom
desempenho e as empresas possam ajustar-se as necessidades mutantes
da envolvente, coloqguem no mercado produtos competitivos, prestem
servigos que reforcem a lealdade dos clientes e realizem as operagdes de
modo mais eficiente e eficaz”

Assim, segundo Peretti (2004) o investimento na formacdo profissional deve

passar por uma politica que procure responder a um duplo objetivo:

e Facilitar a adaptacdo dos recursos humanos as alteracbes das condicbes
de trabalho e mudancas estruturais, que constituem consequéncias da evolucgédo
tecnoldgica e evolugdo do contexto econémico.

e Assegurar o desenvolvimento organizacional adotando as inovagbes e

alteracOes necessarias e adequadas.

A formacéo profissional trata, essencialmente, de modificar os comportamentos

e atitudes nos individuos, reforgando o desenvolvimento organizacional.

2.2 DIAGNOSTICO DE NECESSIDADES DE FORMACAO

O levantamento de necessidades de formacdo (LNF), constitui a primeira fase do
ciclo de formacdo e, identifica, essencialmente, todas as fases seguintes do processo.
Segundo Cruz (1996) é através desta fase que sdo definidos os objetivos pedagdgicos e

se identifica os critérios relevantes para a avaliacdo dos resultados finais. Toda a
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intervencdo estratégica que fundamenta o diagndstico de avaliagdo de necessidades de
formacédo é conduzida através de uma clara e objetiva compreensdo da misséo e objetivo
da organizagdo (Batista & Ferraz, 2007). E um processo de elevada complexidade que
resulta de dois importantes requisitos, o0 dominio das técnicas especificas de recolha de
dados e a capacidade de efetuar diagnosticos. Neste contexto, os diagnosticos podem
obter uma orientacdo reativa, através da identificacdo das necessidades que podem estar
relacionadas com problemas que ocorreram mas que persistem e repetem-se, ou através
de uma orientagdo proactiva, com a previsdo de necessidades que podem vir a ser
sentidas no futuro (Batista & Ferraz, 2007). Existem inumeras formas de efetuar o
diagnostico de necessidades de formacdo, pois pode ser uma analise micro, através da

andlise de competéncias, e uma analise macro, através da analise de trabalho.

A analise de trabalho é um método de utilizacdo que serve para descrever 0s
trabalhos e atributos humanos necessarios para os desempenhar (Coolidge, 2006).
Segundo a metodologia de abordagem tedrica de Spector (1996) é pertinente salientar
que existem dois tipos distintos de andlise do trabalho, a analise do trabalho que €
centrado nas tarefas que sdo efetuadas no trabalho, e a analise do trabalho centrada na
pessoa, que descreve as caracteristicas que as pessoas necessitam para desempenhar o
seu trabalho.

Segundo Calvin Coolidge a analise de trabalho representa um nivel de anélise
que direciona para a etapa de descri¢do do trabalho e, para a recolha de informacéo que

se relaciona com as fungdes desempenhadas.

O crescimento no que se relaciona com o nimero de a¢des de formacao que sao
promovidas nas organizagOes, associado ao custo envolvido com as mesmas, tem
verificado a necessidade de avaliar os resultados das intervengGes como forma de
justificacdo dos investimentos realizados. Em Portugal, segundo o GEP (2009), foi
realizado um estudo do impacto de acdes de formacao profissional nas empresas entre
0s anos de 2005 e 2007, com uma amostra de 10 000 empresas, onde foi apurado que 0s
custos relacionados com a formacéo profissional nas empresas situaram-se a 2.936,765

milhdes de euros em 2005 e 3.383,286 milhdes de euros em 2007.

Os estudos realizados em duas importantes empresas nacionais, sobre o impacto

da formacdo profissional na produtividade dos trabalhadores, demonstraram que as
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intervencdes realizadas, pouco contribuiram para melhorar o desempenho e nivel
organizacional (Caetano, 2007). Segundo o autor, as intervengdes formativas pouco
contribuem para o desenvolvimento dos trabalhadores se ndo forem conhecimentos a

aplicar em contexto de trabalho (Caetano & Velada, 2007).

Os conhecimentos e as competéncias adquiridas com a formacédo profissional,
tornam-se cada vez mais valorizados no sentido de fazer face as evolugdes tecnoldgicas

e as diferentes formas de organizagdo de trabalho (Zwick, 2006).

Segundo Mitchell (1998, citado por Caetano & Vala, 2002) refere que o

diagnostico de necessidades &,

“Designado por andlise, levantamento ou defini¢do de necessidades de
formacdo, pode ser simplesmente definido como uma verificagéo
sistemética e organizada dos problemas que uma determinada

organizacdo tem e que podem ser resolvidos através da forma¢ao”.

Para Cardim (2009) o diagndstico de necessidades de formagdo tem como
finalidade determinar o conjunto de disfungdes existentes ao nivel da organizagdo, que
possam ser resolvidas ou melhoradas com a intervencdo formativa. Segundo o autor,
existe uma diferenca entre o nivel de desempenho desejavel e o desempenho real,
relacionados com as competéncias. A figura seguinte demonstra as necessidades de

formacéo entre o desempenho desejavel e o desempenho real.

Figura 1 — Necessidades de formacéo
Fonte: elaboracdo prépria
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Desta forma, o processo de formacéo esta dependente do plano de formagéo, e
como as intervencdes formativas sdo, maior parte das vezes penosas para a organizacao,
0 processo de formagdo deve ser otimizado. Deve seguir um conjunto de seis fases,

conforme identifica a figura seguinte.

FASE 1
Diagndstico

— B

FASE 2
Concecao

= =

FASE 3
Formagéo

= =

FASE 4
Pré-avaliacao

. -

FASE 5
Follow-up

—
Figura 2 — Fases do processo de Formacéo
Fonte: Cardim, 2009

Por a salvo o investimento em formacéo

Visto que a formacé&o representa um grande beneficio para a organizagdo porque
esta € um dos principais meios para que a organiza¢do aumente o seu capital humano e

desenvolva o seu capital de conhecimento.

Conhecimento, reconhecido como um activo de que depende a sua capacidade

estratégica.

10
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Numa palavra: a capacidade de dominagdo do mercado depende da actuagdo dos
trabalhadores que podem atrair os clientes e manté-lo fiéis aos seus produtos ou

Servigos.

Nem todas as atividades por muitas empresas sdo, porém, um investimento

garantido.

Em muitos casos sdo, seguramente, um gasto sem retorno apreciavel para elas. E

isso resulta s6 da forma como a realizam: realizam-na mal.
Para que tal se evite, é necessario:

1° Que a formacdo esteja ligada ao plano global da organizacdo: o que quer dizer, que
deve servir a realizacdo da estratégica. Deve, servir 0s objectivos e estratégias que a
organizacdo definiu, ajudando a realiza-las com éxito. Este ponto é muito importante

sobre ele se referindo grande nimero de autores.

2° Que esteja articulada com as restantes atividades da GRH, sem o que nao sera eficaz.
Esta articulacdo deve ser feita a nivel do planeamento de recursos humanos que, como
vimos oportunamente, tem uma funcdo de coordenacdo das diferentes atividades de

gestdo dos recursos humanos.

3° Que seja planeada (que se elabore segundo um programa de formagdo) ndo se
realizando por impulsos, de uma forma meramente reactiva, para satisfazer necessidades
e desejos momentaneos e muitas vezes sem ligacdo com as proprias fungdes de cada
empregado, com a sua carreira e com as necessidades da organizacdo. Deve, pois, ser
realizada segundo um plano responder a necessidade devidamente hierarquizadas, que
permita desenvolver a capacidade operativa da organizacdo e dos seus colaboradores,

conferindo-lhes assim uma capacidade estratégica real.

4° Que seja compreendida e aceite como valida por todos na organizacdo, 0 que exige
que seja prepara com a colaboracgéo de todos e divulgada amplamente na organizacéo.

5° Que esteja de acordo com os imperativos legais existentes.

6° Que seja efectivamente aplicada pela organizacdo para melhoria do seu

funcionamento e resultados.

11
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Que tipo de formacéo as organizagdes devem dar?

Entre o estado, as organizacGes produtivas, as escolas e os trabalhadores e suas

organizacOes representativas.
Qual o papel das organizacgdes produtivas no campo da formacéo?
As organizacdes devem formar os seus colaboradores de dois pontos de vista:

e Da cultura da organizacao;

e Da formagéo técnica e profissional.

O objectivo do primeiro tipo de formacdo é a formacdo ao nivel dos valores e
dos procedimentos que a organizacao considera desejaveis. Esta formacdo destina-se a
criar uma identidade especifica que permite que cada organizacao seja Unica e que 0S

seus trabalhadores procedam de maneira diferente dos das outras organizagdes.

Ela deve ser dada logo que o trabalhador integra a organizacéo, devendo ser-lhe
transmitidos pela sua chefia e colegas de formacdo especificas, os valores, habitos,
formas de actuacdo desejaveis. E serd depois reforcada através de muitos outros

instrumentos, tais como: cerimoniais, formas de reconhecimento publico, sangdes, etc.

No campo da formacao técnico profissional a qualificacdo inicial, de base, cabe
as escolas e ao estado, e a renovacdo das competéncias, através da formacdo, continua

compete as organizacdes produtivas.

Insistimos em que as grandes organizacGes sdo responsaveis por muito do
desenvolvimento cientifico e tecnolégico do nosso tempo e, assim , elas estdo
particularmente bem preparadas para administrar esse novo conhecimento aos seus

colaboradores.

2.3 METODOS DE FORMACAO ORGANIZACIONAL

Os métodos de formacéo profissional organizacional centram-se essencialmente,
na utilizacdo de estratégicas que tém como objetivo a promocéao da problematizacao dos
temas tratados, bem como a integragéo ativa dos conhecimentos. Neste contexto, da-se
privilégio a uma abordagem orientada para o desenvolvimento das capacidades de
abstracéo e reflex&o sobre a atividade realizada no desempenho da formagéo. Assim, as

12
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estratégicas de ensaio que envolvem a capacidade de analisar e reconstruir a pratica dos
formadores, e a elaboracao de estratégicas que impliquem o estabelecimento de relacdes
entre 0s conhecimentos que j& foram adquiridos e, 0s novos, no que se relaciona com os

métodos e estratégicas de formacdo (Cunha et al., 2004).

Assim, os principais métodos de formacdo profissional sdo, o método
interrogativo, expositivo, demonstrativo e ativo. De acordo com Ferrdo & Rodrigues

(2000) a escolha do método devera ter em atencao os seguintes critérios de sele¢éo:

e  Objetivos para a atividade formativa

e O ritmo de aprendizagem dos alunos

e O contexto da atividade formativa

e Adisponibilidade dos recursos humanos e fisicos

e A experiéncia do formador (Ferrdo & Rodrigues, 2000)

O Instituto de Formacéao Profissional (IFP) (2004) salienta que dependendo, do

método selecionado, é importante ter em atencdo determinados fatores como;

e Serem adaptados a qualquer situacao

e Que promovam nos formandos uma atitude autocritica e de curiosidade
intelectual

e Proporcionem aos individuos a tomada de consciéncia dos progressos
realizados

e Desenvolvam um trabalho de grupo e o relacionamento interpessoal

Geralmente, a nivel organizacional os métodos mais utilizados e que tém como
objetivo principal a melhoria das competéncias e eficacia da equipa de trabalho sdo os
métodos grupais. Através da partilha de ideias e experiéncias, da construcdo de
identidade grupal e da compreensédo das dinamicas das relagdes interpessoais € que se

constroi a formacdo intraempresa (Noe et al., 2006).

Existe um conjunto de técnicas formativas que auxiliam na melhoria do
desempenho do grupo de trabalho e da equipa, na criacdo de uma nova equipa ou na
melhoria das interagOes entre colaboradores. Todas estas técnicas de formagéo implicam
a andlise das percegbes e crencas do funcionamento da equipa, discussdao e
desenvolvimento dos planos a aplicar durante o processo formativo (Lewis, 2005).

13
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2.4 DIFERENCA DE FORMACAO PROFISSIONAL E EDUCACAO E
DESENVOLVIMENTO

A nocdo da formacdo circunscreve-se ao dominio profissional (Fuller &
Farrigton, 2001; Pilati, 2006), referindo-se a um esforco planeado de facilitacdo da
aprendizagem em comportamentos relacionados, estritamente, com a esfera do trabalho.
Define-se como instrucdo pragmatica numa ou de uma profissdo ou oficio (Robinson,
1988).

O conceito de educacao, cita a um processo humanistico, a um direito humano
universalmente proclamado (Bindé, 2007). A educacdo ocorre em espagos-tempo
formais e escolares, mas ndao somente na sequéncia de dinamicas formais, ocorrendo,
também de modo natural, no contexto da experiéncia da vida ativa. Sendo possivel
estabelecer diferencas entre espacos educacionais formais e informais, a educacéo néo
se restringe a contextos, a processos especificos, nem de aprendizagem, nem a tempos
ou idades. O substrato educacional focaliza-se em tematicas e contetdos de valor social
e cultural, de largo espectro, intencionalmente preparados para a transmissdo e transicao
inter-geracional. Assim, a grande diferenca face 4 formacdo advém do facto de a
educacdo ndo se restringir a um tempo ou fase da vida, nem tdo pouco a contetdos
especificos e aplicaveis num enquadramento espacio-temporal laboral restrito (Garavan,
1997). Articulando e confrontando de forma discriminativa e convergente 0s conceitos,
Patrick (2000) refere que a formacdo assume objetivos mais especificos e uma duracao
mais estrita do que as agfes de educacdo e visa minimizar diferengas individuais na
acao. A educacdo possuira objetivos mais abrangentes e visard maximizar o potencial

Unico e o diferencial inter- individual.

A aprendizagem por sua vez, ndo constitui um constructo unitario, existindo
diversas perspetivas teoricas, diferentes tipologias, com diferentes horizontes temporais

de interpretacdo e explicacdo Robinson, 1988.

Subjacentes a diversidade interpretativa do conceito parecem residir, no entanto,
duas conceptualizacdes: a primeira relacionada a aprendizagem com aquisicdo de
capacidades e qualificacdes, adquiridas através de empenho formal; uma segunda,

relacionada a aprendizagem com participagdo nos processos e relagcdes informais, a

14
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partir e atraves dos quais a aprendizagem podera ocorrer (Keep, 2005). A aprendizagem
constitui um processo renovador, indutor de mudanca orientada no comportamento, ou
potencial de comportamento, como resultado das experiéncias, formativa, educativa,
vivencial. A aprendizagem interliga-se com as acecfes de formagdo e educacédo
apresentadas, contudo, a natureza do seu processo parece revelar-se, em cada uma, de
forma distinta. Na formacéo encarar-se-a a aprendizagem mais como meio do que como
um fim em si mesmo, e assumir — se- & um mais instrumental. Ao nivel educativo
enfatizar-se-do praticas de aprendizagem mais organicas onde se valorizard mais a
mudanca no individuo do que aquilo que ele conseguird realizar. No contexto da
aprendizagem, a formacdo pode ser mais associada a um aprender fazendo, enquanto a
educacdo serd mais proxima de um aprender, ndo imediatista, nem necessariamente

aplicado no curto prazo.

Partindo da perspetiva do desenvolvimento humano apresentada, a nogéo de
desenvolvimento dos recursos humanos consiste, por sua vez, numa perspetiva ndo
individual, mas organizacional de conceptualizar o desenvolvimento coletivo e
integrado dos colaboradores, de pensar a melhoria e o alargamento da capacidade de
aquisicdo e utilizacdo dos seus conhecimentos e capacidades pela formacdo e pelo apoio
as pessoas num uso e aplicacdo coletiva mais eficiente dos seus saberes nos processos
de trabalho (Armstrong, 1992).

A formacdo, o desenvolvimento e a educacdo estdo intimamente associados e
possuem como aglutinador comum os processos de aprendizagem. O desenvolvimento
individual e dos recursos humanos constituem processos fundamentais que condicionam
e sdo condicionados pelos demais. As atividades no ambito educativo sdo, muitas vezes,
encaradas como pré- requisitos, pois permitem o reconhecimento de aprendizagem
(Garavan, 1997).

A formac&o requer uma planificagdo formal e sistematica, contudo uma filosofia
de desenvolvimento continuo implica que a aprendizagem ndo deva ser, apenas algo
proporcionado no inicio de vinculos profissionais ou em momentos pontuais, ocasionais
ou criticos da carreira profissional, mas antes encarar como um processo continuo,
inacabado e interligado com a agdo quotidiana. Esta reconfiguragdo do papel da

aprendizagem na acdo humana reclama uma abordagem menos formal e uma maior
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responsabilizacdo dos formados pela sua autoformacédo, pela autorregulacdo da sua
aprendizagem e pelo seu auto — desenvolvimento. Sempre que possivel, a formacéo e o

trabalho deverao ser aproximadamente e até integrados.

Os trabalhadores deverdo ser encorajados a aprender a partir de desafios
inerentes & atividade laboral quotidiana, sempre que confrontados com situagGes

problema, uma tarefa ndo familiar ou uma funcao diferente.

Poderéo aprender e desenvolver-se sempre que consigam analisar e determinar

como e porque a sua agdo contribui para o sucesso ou o fracasso.

Esta aprendizagem, quando reprodutiva e reflexiva, pode contribuir para o

sucesso no desempenho em operacdes futuras.

A construcdo do conhecimento relevante passa pela aquisi¢cdo de conhecimento
codificado, pela e através da formacdo formal, mas também, e sobretudo, pelas
aprendizagens incidentais e ndo intencionais no local de trabalho (Mueller, 1996). O
sucesso da gestdo de recursos humanos na economia do conhecimento esta dependente
da capacidade de potenciar arquitetura social informal, incluindo o conhecimento tatico,

a cooperacdo e a aprendizagem informais (Thite, 2004).

2.4.1 Formacao Profissional e Educacao

Maior parte dos objetivos da formagéo profissional nas organizagdes, centra-se
essencialmente, na transmissao de conhecimentos técnicos, bem como alguns habitos de
trabalho, que futuramente possam permitir uma melhor reintegragdo no local de
trabalho. O sistema de formag&o neste contexto apresenta duas vertentes, uma de ensino

tradicional e outra de um ensino que leve a uma ocupagéo futura.

A estratégia principal da EFA é capacitar os formandos de aprendizagens
especificas para fazerem face as novas competéncias a nivel organizacional e social, do
mundo atual. A concretizacdo desta estratégia passa por permitir aos formandos a
oportunidade de integrar o0 mundo do trabalho apds a sua concluséo, utilizando as suas

competéncias.
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De acordo com o autor Cabrito (2005), a EFA centraliza-se segundo quatro

principios norteadores:

e O reconhecimento de que qualquer formando tem competéncias que ja foram
adquiridas e que devem ser utilizadas e integradas;

e Torna-se essencial que a motivacgao seja parte integrante do formando;

e As aprendizagens devem ser integradas num quadro de referéncias que ja
existe;

e Que o resultado final do formando seja recompensado de forma pessoal e

profissional.

Para Federighi & Melo (1999), a educacdo e formagdo de adultos “refere-se

essencialmente, ao fenémeno derivado da integracdo de teorias, estratégias,

orientacOes e modelos com o objetivo de interpretar, dirigir e administrar 0s processos

de educacdo individuais e coletivos ao longo da vida” (pags. 14).

Neste tipo de aprendizagem, de adultos, e que se engquadra na populacao reclusa,

alguns autores como Kerka (2000), que defende que é uma educacdo diferente da

educacdo das criangas, com a existéncia de seis indicadores diferenciais que a

caracterizam:

A necessidade do saber, em que maior parte dos adultos tem interesses préprios
que correspondem a questdes e situacdes que identificam a sua vida, deste modo
a nivel organizacional, torna-se necessario organizar métodos de ensino que se
relacionem com as necessidades identificadas;

Conceito de si, com a capacidade do adulto em auto-direccionar-se na sua
propria aprendizagem, respeitando o formando enquanto aprendiz € de certa
forma torna-lo responsavel e autonomo;

O papel da experiencia, considera que maior parte dos adultos reclusos ja
trazem consigo uma quantidade de experiencias de vida, tornando visivel a sua
diversidade, fator que em formacgdo, pela troca de experiencias é sempre
benéfico, tornando a formacédo de forma cooperativa;

Vontade de aprender, que nos adultos é considerada por objetivos pessoais,

realcando o sentido de funcionalidade dos novos conhecimentos, pois este fator
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torna-se importante de modo a que estes reconhecam as vantagens de
aprendizagem;

e Orientacdo de aprendizagem, de forma que esperem uma aplicacdo préatica da
aprendizagem, de um modo geral, pelo futuro da reintegracéo a nivel pessoal e
profissional;

e Motivacao que ao contrario das criancas, os adultos apresentam frequentemente,
uma motivacao intrinseca que os move num determinado objetivo, com o intuito

de um resultado positivo.

Ja para Freire (1970), as praticas da formacdo de adultos centraliza-se na
reflexdo critica sob duas perspetivas: a) de processo, envolvendo o adulto na
investigacdo dos principios, das concecles prévias e dos pressupostos que envolvem o
seu pensamento, b) proposito, habilitando o individuo para a escolha das concecdes e

das ideias, que estdo presentes na sua vida.

Seguindo a mesma linha de pensamento, o autor Merizow (1996), a
aprendizagem é vista segundo uma perspetiva de transformacdo, ja que pode ser
concebida de forma a utilizar as interpretacdes anteriores no sentido de construir uma

interpretacdo nova.

A educagédo como resultado de uma cultura determina-se como “modus vivendi”,
onde o exame da dimensdo performativa do gesto contribui para uma tomada de
consciéncia das potencialidades do corpo em todo o processo de ensino-aprendizagem,
englobando a formacdo do individuo, ao seu olhar atento que por si, torna os objetos
mais belos. Estabelece assim, uma relagéo especifica de interacdo do conhecimento com

0 ser social, tendo em conta a sociedade que o rodeia.

A sociedade atual exige novos desafios aos gerentes, para que estes se adaptem
aos requisitos de uma sociedade de inovacdo. Para além da transmissdo de
conhecimentos, devem efetuar uma cooperagdo com as instituicbes de formacéo, no

sentido de facilitar o percurso dos futuros profissionais. (Deez, 2001).
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(Quando e para qué formar)

As organizacGes formam os seus trabalhadores por diferentes razbes e em

diferentes ocasioes.

Logo quando da admissdo de novos empregados, as organizacGes procuram
forma-los para que aprendam a cultura da organizacdo e a desenvolver a fungédo que

terdo de desempenhar.

Depois, relativamente a empregados ja em exercicio na organizacao ela ministra
formagdo apropriada a uma actualizacdo dos seus conhecimentos para melhor

desempenho da sua funcao.

Ou noutras casas ela d&a formagdo por motivo de mudanca de funcbes ou de

promocao dos empregados.

Os objetivos da formacdo orientam-se para a satisfacdo de necessidades das

préprias organizacdes e necessidades dos trabalhadores.

A formacdo visa capacitar a organizacdo para obter melhores resultados,

satisfazendo melhor os seus clientes e tornando-a mais competitiva.

No segundo, a formacdo visa desenvolver humana e profissionalmente 0s

trabalhadores correspondendo as suas necessidades de realizacao

2.5 TRANSFERENCIA DA FORMACAO PARA O LOCAL DE
TRABALHO

A transferéncia da formacdo para o local de trabalho relaciona-se com a
aplicacdo dos conhecimentos aprendidos, competéncias, comportamentos e atitudes, no
local de trabalho. Para que esta transferéncia seja efetuada com sucesso € necessario que
estas competéncias e conhecimentos sejam adequados no periodo logo apds a formacgéo
(Baldwin e Ford, 1988; Yamnill e McLean, 2001).

Segundo Wexley & latham (2002), existem trés tipos de transferéncia da
formacéo para o local de trabalho: a transferéncia positiva, negativa e nula. Deste modo,

a transferéncia positiva determina que a aprendizagem efetuada na formacdo melhora o
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desempenho da fungdo do formando no local de trabalho, a transferéncia negativa, por
contrario, ocorre quando a aprendizagem que se deu durante a formacdo tem como
consequéncia, piores desempenhos no local de trabalho. Na transferéncia nula, observa-
se que as novas aprendizagens ndo exerceram qualquer influéncia no desempenho da

funcdo no local de trabalho.

Para Holton & Baldwin (2000) a transferéncia proxima representa os resultados
a curto prazo, enquanto a transferéncia distante diz respeito aos resultados de formacao,
a longo prazo. A esta diferenca de tempo, Bell & Kozlowski (2002) referem que
diferencia duas situacdes de transferéncia, a aplicacdo da aprendizagem e a sua

manutencdo ao longo do tempo.

A diversidade existente, ao nivel de literatura cientifica do conceito de
transferéncia possibilita a visualizacdo de aspetos importantes na sua analise. Assim,
decorrido o periodo apés a formacdo, em que o formando volta a desempenhar a sua
funcdo, representa um fator critico para a aprendizagem, ja que este, volta a
desempenhar a sua funcdo. E importante que a aprendizagem se mantenha e produza

efeitos reais no seu desempenho profissional (Montesino, 2002).

As investigacOes recentes sugerem que a transferéncia da formacéo para o local
e trabalho esté associada, essencialmente, a trés fatores importantes, como a concecdo
da formacdo, as proprias caracteristicas dos formandos e o ambiente de trabalho que
esta relacionada com o apoio recebido para a mudanca (Holton, 1996). Este modelo de
avaliacdo foi desenvolvido por Holton, Bates, Seyler e Carvalho (1997), e
posteriormente, atualizado por Holton, Bates & Ruona (2000) designado por LTSI -
Learning Transfer System Inventory. Este instrumento de avaliacdo dos fatores de
transferéncia da formacdo para o local e trabalho, tem como base, 16 fatores de
transferéncia, que sdo colocados em grupos de quatro dimensdes, a capacidade para
utilizar o conhecimento e pericia, a motivacao para utilizar o conhecimento e pericia,
ambiente de trabalho desenhado que sustenta a utilizagdo do conhecimento e a pericia e

as caracteristicas dos formandos (Holton, Bates & Ruona, 2000).

Holton (2005) efetua uma revisdo ao modelo que foi proposto e considera a

integracdo de novos fatores nestas quatro dimensdes, como os tracos de personalidade e
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as atitudes, na dimensdo das caracteristicas dos formandos e a reconceptualizacdo da

dimensdo motivacional.

Cheng & Ho (2001) apresentaram uma perspetiva tedrica que descreve o
processo de transferéncia, no decorrer de quatro fases, o qual é influenciado por fatores
individuais, locus de controlo e autoeficicia, fatores motivacionais, atitudes
relacionadas com a funcéo / carreira, e fatores ambientais, pelos suportes sociais na
organizacdo, cultura de aprendizagem continua e constrangimentos de tarefas. O

esquema seguinte demonstra este modelo de Cheng & Ho, 2001.

Processo de
transferéncia

(INFLUENCIAS)

Fatores ambientais

fatores

fatores individuais PR
motivacionais

Atitudes

relacionadas com a

carreira e a fungdo
profissional

Locus de controlo e
autoeficdcia

Suportes sociais na
organizagao

Figura 3 — Modelo de processo de transferéncia de Cheng & Ho, 2001
Fonte: Cheng & Ho, 2001

Alguns dos modelos tinham como finalidade a descricdo sistematica dos
principais fatores de influéncia da transferéncia da formacdo para o local de trabalho.
Todos os modelos apresentam variaveis distintas, embora assentes essencialmente, em
trés tipos de fatores, individuais, motivacionais e ambientais e, agrupadas em trés tipos
de fatores, concecdo da formacéo, fatores individuais e organizacionais (Cheng & Ho,
2001).

A transferéncia de treino de formacdo continua a preocupar as organizacgoes
(Burke, 2001; Ford & Weissbein, 1997; Machin 2002). Segundo os autores, 0s
relatdrios indicam que somente 10% do que € aprendido na formacdo é aplicado no
trabalho. Esta descoberta representa um problema sério para as organizagdes, tendo em

conta que a transferéncia de formacdo é considerada como o ponto de estimulo
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primario, através do qual existe uma influéncia nos resultados ao nivel organizacional
(Kozlowski et al., 2000; Fitzpatrick, 2001).

A literatura contextualiza a existéncia de um problema de transferéncia de
formagé&o nas organizagdes, no sentido em que identifica que algumas pessoas ndo estéo
a melhorar o seu comportamento e desempenho no trabalho, pelo que conclui-se que a

formacéo é suscetivel de afetar o desempenho organizacional (Kozlowski et al., 2000).

De acordo com o autor, a transferéncia de formacéo envolve a generalizacdo de
aprendizagem, habilidades e comportamentos do ambiente de formacdo para o meio
ambiente de trabalho, bem como a manutencdo da formacdo. Deste modo, a
transferéncia de formacdo envolve tanto a generalizacdo como a manutencdo de

habilidades treinadas no trabalho.

Em consideragdo ao problema de transferéncia de formag&o, os investigadores
identificaram e estudaram as estratégicas que facilitam a transferéncia de formacédo. No
entanto, alguns estudos focaram de forma individual e situacional, alguns fatores em
relacdo as intervencBes para melhorar a transferéncia de nivel individual de formacéo
apo6s um determinado programa de formacdo. Estudos testaram os efeitos de prevencédo
de recaidas ou estabelecimento de metas para melhorar da transferéncia (Burke, 1997;
Burke & Baldwin, 1999; Gaudine & Saks, 2004; Richman-Hirsch, 2001; Tziner,
Haccoun, & Kadish, 1991).

Outros estudos demonstraram que uma variaveis situacionais, (Colquitt, Lépine,
e Noe, 2000; Facteau, Dobbins, Russell, Ladd, e Kudisch, 1995; Ford, Quinones, Sego,
e Sorra, 1992; Quinones, Ford, Sego, & Smith, 1995; Smith-Jentsch, Salas, e Brannick,
2001; Tesluk, Farr, Mathieu, e Vance, 1995).

2.6 PRINCIPAIS FACTORES DE CONCEPCAO DA FORMACAO

A forma como a formacdo €& concessionada contribui para 0 sucesso da
formacéo, no sentido de fornecer ao formando a capacidade de transferir o que aprendeu

para o local de trabalho.
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2.6.1 Fatores Individuais

A nivel individual os formandos possuem personalidades distintas e Unicas, com
objetivos diferentes de vida e de carreira profissional, bem como de niveis diferentes de
conhecimentos e competéncias. Tendo como base estes fatores, € pertinente referir que
existe um conjunto de fatores individuais que influenciam a eficcia da formacao,
nomeadamente, o locus controlo, a orientacdo para objetivos, a capacidade cognitiva, as
crencas de autoeficécia e a preparacdo prévia dos formandos. Um dos principais fatores
que diferenciam os formandos entre si pode ser determinado pelo constructo de
personalidade. Neste sentido, o Modelo de Cinco Fatores, reconhecido na literatura
cientifica como “The Big Five”, (Costa & McCrae, 1992), que diferencia os individuos
através do neuroticismo, conscienciosidade, abertura para a experiencia, amabilidade e

extroversao.

Tendo em atencdo as cinco dimensdes apresentadas, Cheng & Ho (2001); Noe
(1986) referem que a motivacdo dos formandos é das varidveis mais importantes, na
fundamentacdo da transferéncia da formacdo, visto os formandos com niveis de
motivacdo baixa, mais dificilmente, aprenderdo os contetdos de formacdo e o
desempenho da sua funcdo. E no modelo de Holton (2005) que a motivacdo na
transferéncia apresenta influéncia direta na formacéo, isto porque os resultados de

formacdo sdo distintos de formando para formando.

As atitudes face ao trabalho e carreira representam outro tipo de variaveis que
tém vindo a ser consideradas como importantes fatores de influéncia de transferéncia da
formacgéo para o trabalho (Cheng & Ho, 2001). Os principais exemplos das atitudes dos
formandos em relacdo ao trabalho s&o a implicagdo organizacional, o envolvimento e 0

planeamento da carreira, associados a satisfacdo do trabalho (Cheng & Ho, 2001).

2.6.2 Fatores Organizacionais

Os fatores organizacionais referem-se essencialmente, ao grau de envolvimento
do sujeito com a organizacao e, representa a crenca e aceitacdo dos objetivos e valores
da organizacdo (Colquitt et al., 2000). A implicacdo organizacional exerce, igualmente,

uma elevada influéncia na eficacia da formacéo, isto porque, quanto mais os formandos
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estiverem envolvidos e se identificarem com a organizacdo, melhor encaram a formacéo

como utilidade para si e para a organizacéo.

No que se relaciona com o envolvimento com a funcdo, alguns autores como
Brown (2005); Noe & Schimtt (1986), identificaram uma relacdo positiva no que diz
respeito ao envolvimento funcional com a aprendizagem e com a transferéncia da
formacgdo. Desta forma, Colquitt et al. (2000) referem que quanto mais o individuo
estiver envolvido com a sua funcdo na empresa, melhor sera a sua participagdo na

formacdo, e da mesma forma, ira adquirir com maior facilidade as suas competéncias.

A satisfacdo do trabalho representa outra das importantes variaveis que pode
exercer alguma influéncia na transferéncia da formacdo. A literatura cientifica na area
da Psicologia Organizacional, contextualiza que a influéncia positiva da satisfacdo com
o trabalho no desempenho organizacional é ponto assente. Um estudo realizado por
Miguel & Caetano (2007) teve como finalidade investigar se a satisfacdo do trabalho
representa um preditor significativo da transferéncia da formacgdo. Este estudo foi
efetuado com 182 formandos de uma empresa de distribuicdo, e os resultados

demonstraram que apos trés meses da formacao, este fator foi visivel.

De acordo com Ortenblad (2004) as organizacOes apresentam distintos tipos de
aprendizagem organizacional. Deste modo, qualquer que seja o tipo de organizacéo, a
aprendizagem da-se de variadas formas e métodos. Nomeadamente, existem
organizagOes, em que a formacdo se efetua em contexto real de trabalho, como as
Learning-at-work organizations, onde a aprendizagem é contextual. Outro tipo de
formacédo realizada ao nivel organizacional é a Learning structure, onde os formando

sdo organizados em equipas (Ortenblad, 2004).

Para Sessa & London (2006) a aprendizagem ao nivel organizacional ocorre
geralmente, sob dois prismas diferentes, ao nivel individual e de grupo, bem como do
ponto de vista organizacional. Torna-se importante salientar que ao nivel de grupo de
trabalho, a aprendizagem ocorre através das mudangcas organizacionais,
especificamente, da comunicacdo entre os membros da equipa, dos processos standard
de trabalho e nas rotinas de trabalho. Sdo igualmente, as politicas estratégicas, as
regulagbes, as estruturas e os produtos que fazem parte integrante do nivel

organizacional.
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Sintese final do capitulo

Tendo em conta a necessidade constante das empresas em realizar formagéo
profissional, neste capitulo, a nossa intencdo foi averiguar e clarificar, o sentido de
contextualizacdo do conceito de formacgdo profissional e a sua integracdo no local de
trabalho. Considerou-se importante procurar e apresentar mecanismos capazes de
avaliar, os principais fatores de influéncia da transferéncia da formagéo profissional, ao
nivel individual e organizacional, que se verificou que as variaveis que mais contribuem
para esta influéncia sdo a motivacdo, a satisfacdo no trabalho, a orientacdo para
objetivos, a capacidade cognitiva, as crengas de autoeficacia e a preparacdo prévia dos

formandos.

As expetativas dos formandos, antes, durante e ap6s a formacéo, sdo igualmente,
importantes no processo de transferéncia da formacdo para o local e trabalho, isto
porque, ocupam um papel relevante, uma vez que é de acordo com estas, que 0S
formando acreditam que as alteragcdes no desempenho das suas fungfes decorrentes da

formacdo, irdo conduzir a resultados pessoais e organizacionais, positivos.

Por esta razdo, o capitulo seguinte tem uma importancia relevante, na
contextualizacdo da formacgdo organizacional ao nivel de aquisicdo de competéncias e
conhecimentos, e clarificar de que forma, a Formacdo é um fator de desenvolvimento

organizacional.
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CAPITULO 11l - AFORMACAO PROFISSIONAL
ORGANIZACIONAL

3.1. TRANSFERENCIA DA FORMACAO: O PAPEL MEDIADOR DA
PERCECAO DE APRENDIZAGEM

A transferéncia da formacéo relaciona-se com o grau de aplicacdo ao nivel do
contexto de trabalho, das competéncias e conhecimentos adquiridos. E pois necessario
que estes conhecimentos e competéncias sejam aplicados logo apds o periodo de
formagéo, expressando diferentes atitudes e comportamentos (Yamnill e McLean,
2001).

Existem trés tipos de transferéncias da formacdo, a transferéncia positiva,
negativa ou nula. Segundo Wexley & Latham (2002) a transferéncia positiva da-se
quando a aprendizagem obtida na formacgdo, conduz a uma visivel melhoria do
desempenho da funcdo do formando no local de trabalho. A transferéncia negativa, por
contrario, ocorre essencialmente, quando os desempenhos apo6s o periodo de formacao,
sdo piores. A transferéncia nula da-se quando as aprendizagens adquiridas na formacéo

nédo exercem qualquer influéncia no desempenho.

Ainda, segundo Laker (1990) a transferéncia pode ser igualmente, proxima
guando existe semelhanca entre o que o formando aprendeu na formacédo e as diversas
situacOes encontradas no contexto de trabalho, e pode ser distante, na situagdo em que o
formando aplica os contetdos da formacdo em diferentes contextos de trabalho. Tendo
em conta estes fatores, Holton & Baldwin (2000) a transferéncia proxima €

representativa dos resultados a curto prazo.

A transferéncia da formacdo pode ser definida como a aplicacdo de
conhecimentos, habilidades e atitudes que sdo apreendidas durante a formacdo e
posterior manutencdo destes mesmos, ao longo de um periodo de tempo (Baldwin e
Ford, 1988; Xiao, 1996). Esta definicdo implica o significado tradicional de
transferéncia que se relaciona com o aprendizado efetivo. E, apesar da necessidade
emergente de uma melhor entendimento deste processo, Noe (1986) e Baldwin e Ford

(1988), foram os primeiros autores a realizar estudos cientificos sobre a transferéncia da
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formagdo, nomeadamente, no sentido de pesquisa das principais caracteristicas
individuais, as atitudes de trabalho apds a formacdo e o ambiente de trabalho, quer

constituem importantes agentes de influéncia no desempenho profissional.

Alguns autores como Ford & Baldwin (1988) sugeriram que os efeitos dos
fatores individuais, como a capacidade de aprender, personalidade e motivagdo, sdo

importantes aspetos na influéncia da transferéncia de formacao, para o local de trabalho.

Foi Donald Kirkpatrick (1998) que desenvolveu trés importantes niveis de
avaliacdo no sentido de avaliar os resultados da transferéncia de formacgdo. Segundo o
recente relatorio de medicdo de aprendizagem que foi contextualizada por Bershin and
Associates (2006), maior parte dos funcionarios refere que é medido os ganhos
cognitivos, apos uma sessdo de formacao em termos de satisfacdo e pds desempenho no
local de trabalho. Estes trés niveis de avaliacdo estdo demonstrados no esquema

seguinte.

Figura 4 — Os trés niveis de avaliacdo da formacg&o segundo Kirkpatrick.
Fonte: Kirkpatrick, 1988

Assim sendo, segundo a figura 4, os trés niveis de avaliagdo tendem para os
resultados finais da transferéncia da formacéo no local de trabalho, tendo em conta as
variaveis, reacdes, aprendizagem e transferéncia.
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Da mesma forma, as caracteristicas de aprendizagem contextualizam-se pela
habilidade cognitiva, a autoeficacia e motivacdo. A intervencdo, corresponde aos
principios de aprendizagem, associados a estratégica de transferéncia dos
conhecimentos e habilidades para o contexto de trabalho. Todos estes fatores, sé&o
influenciados pelo ambiente, cultura e clima organizacional, que conduzem a

performance organizacional.

Um estudo realizado pela Multicare Sistemas de Saude (Tacoma) em 2003,
defrontou-se com os problemas de atendimento ao paciente relacionando-o com as
questdes de motivacao pessoal dos seus funcionarios. Assim, no sentido de resolver esta
questdo, a empresa apresentou um importante programa de educacao clinica, no sentido
de aumentar o conhecimento e as habilidades do paciente. O seu objetivo foi realizar
uma formacdo sobre a aprendizagem no trabalho, associado ao sistema de gestdo de
desempenho. Este programa de formacdo contribuiu para uma reflexdo sobre as formas

de atendimento, associadas a satisfacdo no trabalho dos seus funcionarios.

O treino e formacdo formal do funcionario envolvem, a aprendizagem de novos
conhecimentos, habilidades, atitudes e outros fatores num determinado ambiente, que
podem ser aplicados noutro ambiente diferente (Goldstein e Ford, 2002).

Num estudo realizado por Rackman & Ruff (1991) foi demonstrado que existia
87% da perda de habilidades ap6s um més da formacdo. Neste sentido, os estudos de
Baldwin e Ford (1988), fora importantissimos, no sentido em que clarificaram que
somente 10% dos resultados da formacdo e treino s@o transferidos para o local de
trabalho.

Segundo Mosel (1957) existem trés condigdes essenciais para a ocorréncia da
transferéncia, nomeadamente, o contetdo da formacdo tem que ser utilizavel, o aluno
tem que aprender o contetdo e deve ser motivado a alterar o comportamento no local de
trabalho. Segundo (Goldstein e Ford, 2002), além dos estagiarios necessitarem de serem
motivados deveria existir uma estrutura de recompensa, tanto ao nivel formal como

informal.

Outro autor importante no desenvolvimento do processo de transferéncia de
formacéo foi Ruth Salinger (1973) que ao trabalhar para a Comisséo da Funcgédo Publica

nos EUA, desenvolveu um modelo de “desincentivo a formacao eficaz de funcionarios”,
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que revela a falta de consciéncia dos beneficios da formacdo e a falta de apoio na

elaboracdo de orcamentos, reforco e planeamento.

Desde o final dos anos 1970 até ao inicio dos anos 1980, um conjunto de artigos
de revistas sobre a formacdo, exemplificou inimeras estratégicas de acdo para 0s
principais problemas de transferéncia de formacdo. Nestes trabalhos, a percecdo do
sucesso da formacdo depende da natureza e da qualidade da formacdo, bem como um
conjunto de fatores externos ao contexto de trabalho, para além das a¢des do formador
(Clardy, 1984).

Jelsma, van Merrienboer e Bijlstra (1990) identificaram duas escolas de
pensamentos diferentes, nomeadamente, a Escola Assuncionista sobre a tutela de
Thorndike e Woodworth (1901), a qual idealizou que as transferéncias de formacgédo s6
poderiam ocorrer quando as tarefas praticadas na formacdo envolvessem de forma
eficaz os funcionarios. Por outro lado, a Escola Gestalt contextualiza de forma diferente
a transferéncia da formacdo, ou seja, refere que a transferéncia ocorreria quando um
procedimento aprendido tenha sido plenamente entendido e aplicado a outras situacfes
(Yamnill e McLean, 2000).

Os Meios de Formacéao

Uma das fungdes da Gestdo de pessoas, que as organizacdes mais realizam pela

via do outsourcing, é a formacdo.

Os fundamentos desta opcdo sdo: a especializacdo do saber, que exige
formadores muito especializados e competentes em cada &ria, cuja contratacdo directa
pela empresa ndo seria uma solucdo directa pela empresa ndo seria uma solucdo

desejavel a titulo algum. Nem em termos de necessidades, nem de custos.

Assim, muitas empresas, usam 0S Servicos exteriores especializados em
formagéo, para o desenvolvimento de accOes especificas de formagdo, com custos

econdmicos mais reduzidos para as organizagoes.

Algumas organizagdes mantém parcerias com Escolas, assegurando a formagéo
de que precisam por esse meio. Outras grandes organizacfes possuem escolas e

Universidades préprias, para formacéo dos seus trabalhadores.
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As grandes organizacfes podem ter vantagem em ter ao seu servigco formadores
em certos dominios a formacdo por media € sempre mais ajustada as necessidades da
organizacao, porque pode ser programada para responder aos seus programas, ja que o
numero de formadores pode também justifica-los do ponto de vista econémico.

3.2 SATISFACAO COM A OCUPACAO E RESULTADOS DA
FORMACAO

A analise empirica sobre as teorias de transferéncia estd dependente da
capacidade de medicdo da transferéncia como uma variavel dependente. As questdes de
medicao relacionadas com a transferéncia de formacéo tém como base, 0s quatro niveis
de Kirkpatrick, o qual determina quatro critérios diferentes de avaliacdo do programa de

formacdo. O esquema seguinte ilustra estes quatro critérios de Kirkpatrick.

Critérios de
Kirkpatrick

0s comportamentos
a quantidade de aprendidos na os resultados
aprendizagem que transferéncia de organizacionais
resultou formagdo para o alcangados
trabalho

reagoes dos
participantes do
programa de pos-
imediatos para o evento

Tendo em atencdo este esquema de quatro critérios, o autor referencia um
exemplo, de formagdo em vendas, os altos niveis de satisfacdo dos formandos com a
formacdo deve conduzir a altos niveis de aprendizagem, e transferi-los para o
desempenho no trabalho, o que por sua vez, direciona para um aumento do volume das

vendas.

Nas ultimas décadas, o conceito de satisfacdo no trabalho tem sido alvo de
elevada atencgdo, por parte dos economistas e formuladores de politicas. Os economistas
assumem que a utilizacdo de varidveis subjetivas e atitudinais sdo responsaveis pela

satisfacdo no trabalho.
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A literatura cientifica demonstrou que os trabalhadores que ndo séo devidamente
qualificados para o0 cargo ou ocupacdo que ocupam, tém menor satisfacdo no trabalho.
E, desta forma, a formacdo é representativa de um melhoramento das condicBes e
motivacdes do trabalho, que influi na satisfacdo do trabalhador.

Existe no entanto, uma elevada dificuldade em estabelecer vinculos
representativos entre a formacdo e o desempenho no trabalho, relacionados com a
satisfagdo no trabalho. N&o existe por isso, uma medida Unica de desempenho, mas sim
varias medidas que incluem a produtividade, qualidade do produto, taxas de pagamento,

volume de negdcios, e absentismo.

Maior parte dos estudos de investigacdo nesta area, centraram-se no impacto da
educacdo e competéncias sobre a satisfacdo no trabalho, em substituicdo da formacéo,
nomeadamente, (Siebern-Thomas, 2005), que analisou no Painel Comunitério dos
Agregados Familiares (PAF), 13 paises entre 1994 e 2001. Os resultados desta analise
demonstraram que a satisfacdo no trabalho tem tendéncia para ser maior, onde existe

maior acesso a formacéo no local de trabalho.

A associacdo entre a aquisicdo de habilidades e a satisfacdo no trabalho é
complexa, pois existe uma distin¢do entre as qualificacbes. As habilidades especificas
vinculam o trabalhador a empresa, o que pode reduzir a satisfacdo no trabalho, no
sentido em que cria uma barreira para abandono. Este facto, conduz a questdo de
adequacdo das competéncias e niveis de ensino. Desta forma, é pertinente referir que se
os trabalhadores ndo sdo compativeis com as exigéncias de qualificacdo, pode conduzir

a uma reducdo da satisfacdo (Verhaest and Omey, 2004).

Skilling & Velden (2001) diferenciaram a educacdo e desajustamentos de
competéncias, como uma relacdo fraca. Segundo os autores existe uma relagdo negativa
entre a inadequacdo das competéncias e a satisfacdo no trabalho, enquanto a ligagéo

entre a incompatibilidade, educacéo e satisfacdo no trabalho ndo era significativa.

Ao utilizar o Inquérito Europeu sobre as condigdes de trabalho cobrindo todos
estados membros da Unido Europeia, Bauer (2004) descobriu que o envolvimento dos
trabalhadores nas organizacGes de trabalho de alta performance, foi associado a uma

maior satisfacéo no trabalho.
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3.3 MOTIVACAO PARA TRANSFERIR A FORMACAO PARA O
LOCAL DE TRABALHO

Maior parte dos planos de desenvolvimento e programas realizados por
inimeros paises em desenvolvimento, no sentido de alcancar os objetivos desejados de
modernizacdo e desenvolvimento, enfrentam obstaculos e dificuldades em atuar em

niveis de eficiéncia e produtividade (Stipho, 2007).

Para poderem resolver estas dificuldades e para atingir os objetivos para todos 0s
planos de desenvolvimento, os paises devem adquirir um melhor conhecimento da
importancia da formacdo para os seus funcionarios. Assim sendo, as habilidades
representam “uma combinagdo de conhecimentos, habilidade e experiencias, antes €

durante as suas carreiras” (Rigby & Sanchis, 2006).

Segundo os autores, a motivagdo representa “0 conjunto de forcas energéticas
que origina, dentro e fora da organizacdo, o comportamento relacionado com o
trabalho e determina a sua forma, direcdo, intensidade e durag@o” (p. 11). Segundo
Locke (1997) o rendimento dos funcionarios esta dependente dos seus esforgos, afetado
pela satisfacdo e comprometimento organizacional. O autor, identificou um conjunto de
condicBes que sdo necessarias para a realizagdo de um determinado objetivo, como o
feedback, o compromisso, a capacidade de agir em situagdes de pressdo e a

complexidade da tarefa.
Varios modelos tedricos procuram explicar a motivacdo em ambientes laborais.

Muitos autores ao longo de varias décadas tém apresentado teorias sobre este
assunto. Podemos dividir por diferentes grupos: Um primeiro grupo preocupou-se com
0 objeto da motivagdo: Maslow (1954) com a teoria da hierarquia das necessidades,
McClelland (1961) com a teoria dos motivos, e Herzberg (1966) com a teoria dos
fatores motivadores e higiénicos. Um segundo grupo centrou a sua pesquisa na
motivagdo como um processo e no modo como se exprime a motivagdo: Vroom (1964)

com a teoria da expectativa e Adams (1965) com a teoria da equidade (1).

A partir da década de oitenta, surgem as teorias de Locke, E. e Latham, G.
(1984); Kanfer, R. (1990); Steers, R. e Porter, L. (1991) (2). A pesquisa desenvolvida

pelos primeiros centra-se no que leva a agir de determinada forma; Kanfer centra a sua
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investigacdo nas variaveis direcdo do comportamento, intensidade da acao e persisténcia
do esforc¢o; os ultimos autores procuram explicar os fendbmenos da motivacdo através da
energia humana que suscita o comportamento, a direcdo que dirige o esforco e a

manutencdo ou sustentacdo que mantém e reforca o comportamento.

Um dos modelos mais investigados e o que tem obtido maior ndmero de
confirmacdo empirica foi o apresentado por Hackman e Oldham (1967) sobre o efeito

motivador das caracteristicas do trabalho.

Os autores que se preocupam com os fatores de motivacdo consideram que as
pessoas sao motivadas por fatores internos, que atuam como uma fonte energética que
mobiliza o comportamento (acdo) no sentido da sua realizacdo. Depois de satisfazer
uma determinada necessidade, o comportamento deixa de ser estimulado por essa
necessidade, ou seja, as necessidades motivam o individuo enquanto ndo estdo

satisfeitas; uma vez satisfeitas deixam de motivar o comportamento.

O comportamento de cada individuo é pautado pela satisfacdo de necessidades
individuais, as quais variam ndo s6 de pessoa para pessoa, como também ao longo do
tempo. Cada ser humano é um individuo particular, com interesses e motivacoes
diferentes de todos os outros e em constante mutacdo. O gestor que perceba essas
diferencas podera ter a chave da motivacdo dos seus colaboradores e, portanto, atingir o

éxito da organizacao nos seus resultados.

De acordo com Maslow as necessidades humanas influenciam o comportamento
humano quase sempre de forma instintiva. Divide as necessidades entre primérias e
secundarias. As necessidades primarias estdo relacionadas com a preservacao pessoal
(fisiologicas e de seguranca); as secundarias, com a identidade socio-individual (sociais,

de autoestima e de autorrealizagéo).

Segundo McClelland, nas sociedades “desenvolvidas” as pessoas sdo motivadas
para 0 desempenho por trés necessidades: realizagdo, poder e afiliacdo. A realizagdo é
um desejo de obter bons desempenhos em situagdes desafiantes. As pessoas em que esta
necessidade sobressai, gostam de assumir responsabilidades na resolucéo de problemas,
sdo exigentes nos objetivos que estabelecem, assumem riscos calculados e valorizam o
feedback e o reconhecimento. Os individuos cuja necessidade de poder é predominante

sentem-se mais motivadas por influenciar e controlar o comportamento dos outros do
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que por conseguir um desempenho excelente enguanto executantes de tarefas ou
projetos concretos. Afiliacdo é a necessidade de ser aceite pelos outros. As pessoas que
evidenciam estas necessidades preferem situagdes mais cooperativas do que

competitivas.

O que provoca satisfacao e insatisfacdo nos individuos quando desempenham as
suas tarefas profissionais, foi o objeto de estudo de Herzberg. Concluiu que a origem da
satisfagdo centra-se em fatores de motivagcdo intrinseca como oportunidades de
crescimento, desenvolvimento, responsabilidade, natureza do trabalho, reconhecimento
e realizacdo. Chegou também a conclusdo que os fatores extrinsecos (politica da
organizacao, estilo de chefia, relacionamento com os superiores, condicdes de trabalho,
salario ou relacGes interpessoais) intervém essencialmente como causa da insatisfacéo
quando séo insuficientes. As necessidades situadas no topo da pirdmide de Maslow e
sdo 0s que verdadeiramente motivam as pessoas e sdo satisfeitas pelos primeiros fatores.
Aumentam a produtividade e sdo responsaveis por uma satisfacdo duradoura. Os niveis
de satisfacdo sdo elevados significativamente, quando os fatores sdo 6timos; quando sdo
insuficientes provocam auséncia de satisfacdo sem, contudo, gerar descontentamento.
Os fatores extrinsecos tém diretamente a ver com as condi¢cBes ambientais ou contexto
laboral. Mesmo que existam em grau elevado, apenas evitam a insatisfacdo sem serem
suficientes para provocar motivacdo; quando sdo precarios geram insatisfacdo. Por
exemplo, umas condi¢cdes de trabalho excelentes, ou um bom salario, por si s6 nao
constituem fatores suficientes de motivacdo. A atribuicdo de maiores responsabilidades
e autonomia, bem como objetivos mais exigentes e situacfes desafiantes, sdo segundo
Herzberg fatores que irdo aumentar a motivacao dos trabalhadores. Em termos praticos,
os trabalhadores sdo diferentes, ndo s6 em relacdo aquilo que as motiva e a forma como
as suas motivacodes se traduzem em atos, como no facto de as suas motivagdes variarem

no tempo.

3.3.1 Teoria da Equidade Perante a Formacao

A teoria da expectativa fornece uma base racional para entender o fendmeno

motivacional, através da escalpelizacdo das diferentes componentes do processo.
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O foco € colocado nas recompensas e na valéncia. Se as recompensa tém
valéncia baixa para o individuo, ndo existem motivos para um grande esforco por parte
deste para as alcancar. O segundo foco ird ser colocado na instrumentalidade. Se a
pessoa procura recompensas, e ndo vé a relacdo das mesmas com o seu desempenho,
ndo ha ligacdo entre o que se faz e 0s seus objetivos pessoais. Se numa empresa 0S
prémios, ou promocgOes, forem atribuidos em funcdo da antiguidade e ndo do
desempenho, o colaborador ndo se empenhard, em elevar o seu desempenho, pois este
sera percebido como tendo baixa instrumentalidade para obter os respetivos prémios ou

promocoes.

Por fim, a expectativa traduz-se numa relacdo entre o esforco e o desempenho.
Se a expectativa de alcancar um determinado resultado é baixa, o individuo tendera a
ndo se esforcar.

Certos fatores organizacionais condicionam a expectativa, logo a motivacdo. Sao
eles o saber fazer, ter meios para desempenhar as fungdes, ter formacdo adequada,
existéncia de objetivos bem definidos pela organizacdo e conhecimento dos mesmos
pelos colaboradores. Por este motivo, 0s gestores deverdo prestar especial atencdo
quando tém que tomar decisdes sobre a formacéo e dar aos colaboradores, bem com as

formas de organizacdo de trabalho adequadas.

Os percursores da teoria da equidade foram Jaques Adams e Rosenbaum e
Adams. Milkhovich e Newman (1990) contribuem com posteriores desenvolvimentos
(1).

A teoria da equidade baseia-se na constatacdo de que o individuo experimenta
fendmenos de dissonancia cognitiva quando compara o seu esfor¢o com as recompensas
que recebe (equidade absoluta) ou quando compara a sua recompensa com o de outros
individuos em situagdes semelhantes (equidade relativa). Tal comparacdo €

particularmente comum nas organizagdes de vendas, como refere Tyagi (3,10,11).

A comparacdo referida pode ser traduzida num quociente entre os inputs ( 0 que
ele da a organizacdo: esforco, dedicacdo, experiéncia, inteligéncia, etc.) e os outputs que
recebe (pagamentos monetarios, outros beneficios materiais, condi¢cbes de trabalho,
estatuto, privilégios, etc.). Daqui podem resultar percecfes de equilibrio (equidade) ou
desequilibrio (iniquidade) por excesso ou por defeito.
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Nos casos de percecdo de desequilibrio, o individuo procura minimizar as
tensdes geradas procedendo das seguintes formas: modificando os inputs, alterando os
outputs, alterando a auto-percecéo, alterando as heteropercepcées, escolhendo termos de
comparacao diferentes, ou abandonando o proprio local de trabalho.

A teoria da equidade comprova que a recompensa interfere no processo
motivacional, o qual integra uma componente individual (comparacao

esforco/recompensa) e outra social (comparacdo com outros).

H& que avaliar se um (ou mais) colaborador considera injusta a atribuicdo de
uma determinada recompensa. Caso se anteveja essa situacao de percecéo de injustica, é

preferivel ndo a atribuir.

A motivacdo utilizada para transferir os conhecimentos apreendidos durante a
formagdo tem sido descrita como o desejo de usar o conhecimento e as habilidades
adquiridos. Os participantes sdo motivados a aplicar o que apreenderam, segundo Wick
et al. (2006), a motivacao representa a disposicdo de um individuo em efetuar um

esforco com a finalidade de facilitar a transferéncia de formacéo.

Recentemente, a motivagdo emergiu como um importante componente para a
transferéncia da formacdo (Baldwinet al., 2011). A motivacdo neste contexto,
corresponde aos processos que representam a intensidade e persisténcia dos esforcos
para o alcance de um determinados objetivo (Robbins & Judge, 2009). Assim sendo,
para que a transferéncia ocorra os formandos devem essencialmente, acreditar que sao

capazes de aprender, e que o seu esfor¢o em aprender vai alterar o seu desempenho.

3.3.2 A Transferéncia da Formagdo no Desempenho Organizacional

Burke e Hutchins (2007) referem que a transferéncia de formagdo no
desempenho conduzira a resultados cruciais. De forma complementar, Naquin e Holton
(2002), desenvolveu uma motivagdo para um determinado constructo, no sentido de

melhorar o trabalho através da aprendizagem.

Alguns dos estudos cientificos compararam os diferentes tipos de motivacdo em
relacdo a transferéncia, os resultados empiricos sdo limitados e, sugerem que a
motivacao para a transferéncia pode desempenhar um papel significativo. Neste sentido,

Chiaburu e Lindsay (2008) analisou a motivacdo com a finalidade de analisar a
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motivacao para aprender e a motivacdo para transferir e descobriu que a motivacao para
transferir exibiu uma importante e mais forte relacdo com a transferéncia, em
comparacdo para aprender. Os autores sugeriram que a motivacdo para a aprender pode
influenciar o desempenho dos formandos no ambiente de formacdo. Assim sendo, €
importante que, no seu conjunto, os formandos permanecam motivados durante 0s
varios estadios do processo de formacdo para que a transferéncia possa ocorrer. Os
formandos devem acreditar que € possivel aprender e aumentar o desempenho, e que

essas melhorias irdo beneficia-los. Embora a motivagdo (Busche, 2007).

3.4 AMBIENTE DE TRABALHO

O investimento no ambiente de trabalho e, igualmente no individuo é um dos
fatores cruciais para o desenvolvimento organizacional, o que conduz a organizacao a
conquistar o seu lugar no mercado competitivo. Todas as organizagdes com Visdo
inovadora do futuro assumem que o papel dos Recursos Humanos é importante no
desenvolvimento organizacional, e procuram adotar estratégicas que sejam voltadas
para a valorizacdo dos seus funcionarios, ao mesmo tempo que aplicam as respetivas
recompensas (Cunha, 1997). O desenvolvimento organizacional (DO), € uma das
técnicas fundamentalmente conhecidas, destinadas a provocar e implementar a mudanca
organizacional, tendo em linha de conta a pressdo enddgena a favor da mudanca e os
mecanismos de implementagdo da mesma. O conceito de DO esté relacionado com os
conceitos de mudanca, bem como da capacidade adaptativa da organizagdo ao processo
de mudanca, (Bilhim; 2008).

Ja para Porter (1999) anteriormente, a concorréncia em termos organizacionais,
era praticamente, inexistente. Apds a segunda guerra mundial a competitividade marcou
presenca de forma significativa. Tendo como base a virtude do desenvolvimento e
progresso econdémico, nomeadamente, no Japdo e na Alemanha, apresenta-se duas
linhas de pensamento, numa a competitividade é vista e contextualizada segundo
perspetiva de desempenho onde a participacdo da organizagdo no mercado é expressa e,
outra linha de pensamento que evidencia a competitividade segundo uma perspetiva de
eficiéncia (Standing, 1999).
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Goudswaard et al. (2010, p.1, referem que parece ser cada vez mais notoria a
preferéncia dos trabalhadores por politicas de maior flexibilidade no local de trabalho,
uma vez que tal lhes permite adaptarem-se aos ciclos de mudanga da vida pessoal,
conciliando melhor a vida profissional e pessoal. Esta flexibilidade pode refletir-se,
tanto no crescimento economico devido ao melhor desempenho por parte dos
colaboradores, como na sensacao de partilha e coesdo social perante objetivos que sdo

partilhados por todos.

Sendo o clima organizacional uma construcdo inerente e multinivel, envolve
percecdes distintas e algumas crencas sobre o ambiente fisico e social de uma

organizacdo (Schneider e Reichers, 1983).
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CAPITULO IV - ESTUDO EMPIRICO

4.1 INTRODUCAO

Esta dissertacdo apoia-se, em termos metodologicos, num formato de pesquisa
ndo experimental, com uma génese metodoldgica de estudo de caso e com recolha de
dados quantitativos, em que as unidades de analise sdo duas empresas situadas em

Angola.

A pesquisa exploratoria segundo Santos (1991) é o estabelecimento do primeiro
contato com o tema em andlise, com 0s sujeitos investigados e com as fontes

secundarias.

A pesquisa exploratdria tem por objetivo compreender as motivagdes que levam a
determinadas atitudes e comportamentos das pessoas, proporcionando um melhor

entendimento do problema a estudar.

Como o objetivo principal da pesquisa exploratdria € encontrar caminho,

hipbteses de investigacdo é flexivel.

O investigador fica alerta para reconhecer as inter-relacdes entre as informacdes
que vai recolhendo para encontrar novas ideias. Os principais métodos utilizados nos
estudos exploratérios sdo: levantamentos em fontes secundérias (levantamento
documental e bibliogréfico), levantamento de experiéncias, através de entrevistas em
profundidade, direta, semiestruturada e ndo estruturada, e estudo de casos, segundo Yin
(1994) o estudo de caso propde-se a investigar um fenémeno atual, onde o limite entre o
fendmeno e o contexto ndo sao claramente conhecidos e contribuiu para a construcgdo de
teorias. No sentido em que as evidéncias empiricas devem gerar feedback para a teoria.
Justifica-se a aplicacdo de estudo de caso em determinados contextos: a possibilidade de
responder a perguntas do tipo como? E porqué? Ou seja, compreender a natureza e

complexidade do processo em estudo.

A unidade de andlise, nos estudos de caso, pode ser composta por grupos ou
organizagOes ou por projetos, a determinagdo da unidade deve ser resultante de uma
andlise cuidadosa das questBes da investigacdo, o investigador tem de decidir entre a

utilizacdo de caso Unico ou de multiplos casos, a nossa investigacdo decidiu-se por

39



Formacdo como fator de desenvolvimento organizacional

estudo multiplos de casos, uma vez que se pretende a descricdo de um fendmeno, a

construcdo de uma teoria (Yin, 1994).

Denzin e Lincoln (1994) definem a investigacdo qualitativa como multimetddica,
uma vez que envolve uma perspetiva interpretativa, construtivista e naturalista face ao

seu objeto de estudo.

Este fato predispbe os investigadores qualitativos ao estudo da realidade no seu
contexto natural, procurando dar-lhe sentido, interpretando os fenémenos de acordo

com os significados que tém para o0s sujeitos envolvidos.

Uma das principais preocupacfes foi definir a metodologia, decidir qual a
natureza do estudo. Tendo em conta os objetivos da investigacdo optamos por uma
abordagem de natureza qualitativa. Uma abordagem centrada essencialmente nos
aspetos qualitativos. O nosso estudo pretende, escrever e interpretar a Formagdo como

fator de desenvolvimento organizacional.

Das Técnicas (na recolha e analise de dados).
Segundo Bogdan e Biklen (2006), a investigacdo qualitativa possui cinco

caracteristicas:

e Os dados séo recolhidos pelo investigador no seu contexto natural.

e Os dados recolhidos séo, essencialmente, de caracter descritivo.

e Em metodologia qualitativa o processo &, pelo menos, tdo relevante como
0s resultados.

e A anélise dos dados é feita de forma indutiva.

e O investigador interessa-se, acima de tudo, por tentar compreender o

significado que os participantes atribuem as experiéncias.

A pesquisa em causa, ocorre em trés momentos: as constru¢des do quadro tedrico,
resultantes do apanhado dos principais estudos cientificos ja realizados e de grande
importancia, porque nos fornecem dados atuais e importantes para a investigagdo, pelas

técnicas de recolha de dados, e pelas fontes de informacdo: aplicagdo de questionarios.

De qualquer forma, Reichardt e Cook (1986) referem que o investigador ndo é
obrigado a optar por um método exclusivo quantitativo ou qualitativo, podera portante

combinar o seu uso.
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Tem como objetivo final estabelecer um confronto critico entre a realidade

observada e o quadro de referéncia tedrico da investigacgéo.

Importa estabelecer neste estudo uma correlagdo/comparacdo entre o quadro
tedrico apresentado e a realidade organizacional e a forma como a GRH ¢é efetuada.

Na oOtica de Yin (1994) podemos identificar quatro categorias ou interesses
inerentes a realizacdo de estudos de caso: estudos exploratorios (investigar fendmenos
pouco conhecidos para identificar variaveis importantes e gerar hipoOteses para
investigacBes futuras e mais alargadas); estudos explanatérios (incidem na explicacao
de forcas que originam o fendmeno em estudo e procuram identificar redes plausiveis
de causas que o afetam); estudos descritivos (procura-se documentar o fenémeno de
interesse); estudos avaliativos (visam predizer os resultados de um fenémeno e prever

situacBes e comportamentos resultantes do fenémeno).

Podemos enquadrar o nosso estudo na légica supracitada, uma vez que 0 Seu
caracter exploratorio se concebe na perspetiva de continuidade que percebemos como

imprescindivel a esta investigacao.

Para além do referido, temos a consciéncia que desta fase exploratoria podem
emergir questfes suscetiveis de alargar os nossos objetivos e melhorar a nossa
investigacado, reforcando a explicacdo de forcas que originam o fenédmeno em estudo e

procuram identificar redes plausiveis de causas que o afetam.

Os objetivos propostos levam-nos a utilizacdo de uma metodologia designada por
paradigma qualitativo, capaz de descrever e compreender fatos pelo seu relacionamento

e comparagcdo, atras referido.

Segundo Yin (1989) devemos ser muito cautelosos na abordagem, uma vez que
ndo sdo considerados registos rigorosos de uma situacdo ou evento, a sua utilizacdo
deve ser planeada e sistematizada de forma a aumentar as evidéncias resultantes de

outras fontes.

Sdo instrumentos facilitadores da comunicacdo e no estabelecimento correto de
titulos, nomes das organizacdes estudadas, evitando inferéncias que podem resultar da
mesma andalise, como por exemplo estar bem claro para quem determinados

apontamentos, atas ou memorandos eram enviados.
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Segundo Yin (1989) a analise de evidéncias no estudo de caso, € muito dificil por
ser um dos menos desenvolvidos, devido a ndo existéncia clara de uma visdo das
evidéncias e por isso dificultar a investigacdo. “Objetivo final da anélise é o de tratar as
evidéncias de forma adequada para se obter conclusdes analiticas convincentes e
eliminar interpretacoes alternativas” (Yin, 1989, p. 106), o autor apresenta duas

estratégias para analise das evidéncias:

e A confianga nas proposicOes tedricas, seguir as proposicoes tedricas do
autor é a melhor estratégia para analise das evidéncias, porque ajudam o
investigador a analisar os fatos, ndo perdendo de vista o foco da
investigacao.

e Desenvolvimento da descricdo do caso, este ponto tem por base a
construcdo de um esquema que pode ajudar identificar e quantificar

eventos a partir de um padrdo geral.

4.2 POPULACAO /AMOSTRA

Por universo ou populagédo entende-se o conjunto total dos casos sobre os quais
se pretende retirar conclusdes, refere-se a conceitos que estdo associados. NO nosso

estudo o universo € formado por todos os funcionarios de duas empresas angolanas.

Dada a impossibilidade material e temporal de estudar o universo, esta
investigagdo circunscreveu-se a uma realidade especifica, constituindo-se estes, a nossa
populacdo alvo. Para Reis, Andrade e Calapez (1996) a populacdo alvo refere-se a
totalidade dos elementos sobre os quais se pretende recolher determinada informacao.

Neste sentido a populagéo constitui a parte do universo que se pretende estudar.

A escolha da organizacéo para a realizacdo deste estudo baseou-se no critério de
conveniéncia. Foi efetuada a proposta de estudo a organizacdo e obtida a respetiva
autorizacdo para a recolha dos dados, assumindo-se como condi¢do o anonimato dos

respondentes, sendo a utilizacdo dos dados exclusiva para fins académicos e cientificos.

A nossa amostra estd dividida em duas empresas, uma empresa publica, o
Hospital Militar de Angola, e uma empresa privada, o Banco de Poupanca e Crédito,

ambas as amostras contém uma populacao de 32 inquiridos.
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4.3 CARACTERIZACAO DOS CASOS DE ESTUDO

Banco de Poupanca e Crédito de Angola

— .j’. Banco de Pou;am;a e Crédito ——  prenDA |

+

O Banco Comercial de Angola, SARL (BCA) tornou-se o primeiro banco de raiz
a abrir as suas portas em Angola, a 24 de Janeiro de 1956. No principio teve a sua Sede
Administrativa em Lisboa, na Avenida Fontes Pereira de Melo, 19-2° e a sede social em
Luanda, na Rua Rainha Nzinga, onde atualmente se encontra a funcionar o Centro de
Imprensa Anibal de Melo. O BCA construiu a nova Sede em Luanda, inaugurado a 28

de Janeiro de 1967, por ocasido da comemoracdo do seu 10° Aniversario.

Com balcdes em todas as provincias de Angola, o Banco de Poupanca e Crédito
é 0 maior banco comercial.

e 1956 - 1975: Banco Comercial de Angola
e 1975-1991: Banco Popular de Angola
e 1991 - 2004: Banco de Poupanca e Crédito
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l gerente \lsubgerente supervisor

diretor subdiretor

7 gestores
l tesourelros \ l \

Areas de trabalho

Funcionarios e funcdes

Area juridica

5 Funcionérios que respondem pela legalizacdo de processos e

contratos de empresas e outros

Area de analise

12 Funcionarios que analisam e tém a responsabilidade de

analisar e contratacdo de novos créditos

Area de recuperacio

16 Funcionarios que acompanham e efetuam cobrangas dos

credores com dividas

Area de acompanhamento de

balcoes

3 Funcionarios que controlam as operagdes efetuadas nos

balcOes a nivel informatico

Area de suporte operacional

12 Funcionarios responsaveis pelas operagOes efetuadas no

estrangeiro e outros servigos.

Hospital Militar de Angola

O HMA foi criado para atender a policia nacional, corpo de bombeiros, servicos

de migracéo e estrangeiros, agentes prisionais, funcionarios civis e familiares e reclusos.

Unidade técnica de Gastronomia — é o tratamento do aparelho digestivo € a

especialidade medica que se ocupa do estudo, diagnostico e tratamento Clinico das

doencas do aparelho digestivo. (10 especialistas).

O tratamento cirdrgico de tais patologias e abordado pela cirurgia do aparelho

digestivo
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Ortopedia - cuida das doencas e deformidades dos 0ssos mdasculos, ligamentos,

articulacGes elementos relacionados ao aparelho locomotor (13 especialistas).

Farmacia - baseia-se no uso racional de medicamentos programas como a devolucédo de
medicamentos ndo usados por pacientes, dose individual dos medicamentos, prescricdo
de acordo com a especialidade medica, existe suporte para pacientes ambulatorio do
hospital sendo (8 especialistas) na formados em farmécia (farmacéuticos).

Laboratorio — ocupa-se na recolha de amostras para dar reposta a uma possivel

patologia médica (7 Trabalhadores).

Areas de trabalho Funcionarios e funcdes

Unidade técnica de | Tratamento do aparelho digestivo € a especialidade medica que se ocupa do estudo,

Gastronomia diagnostico e tratamento Clinico das doencas do aparelho digestivo.

10 Especialistas

Tratamento

cirrgico de tais

patologias

Ortopedia Cuida das doengas e deformidades dos ossos musculos, ligamentos, articulagdes
elementos relacionados ao aparelho locomotor (13 especialistas)

Farmacia Baseia-se no uso racional de medicamentos programas como a devolucdo de
medicamentos ndo usados por pacientes, dose individual dos medicamentos,
prescricdo de acordo com a especialidade medica, existe suporte para pacientes
ambulatério do hospital sendo (8 especialistas)

Laboratério ocupa-se na recolha de amostras para dar reposta a uma possivel patologia médica

(7 Trabalhadores)

4.2 INSTRUMENTO

A identificacdo e utilizacdo de instrumentos de recolha de dados sdo cruciais
para a obtencéo de dados de qualidade que permitam uma analise eficaz e eficiente, que
se traduzird em conclusdes consistentes e fiaveis. Em particular, perante a utilizacdo de
uma metodologia que considera a recolha de dados qualitativos, é considerada vantajosa

a utilizacdo de instrumentos ja validados em estudos anteriores. Para a realizagdo deste
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estudo foi utilizado um questionario elaborado para aferir duas medidas, a saber: a
funcionalidade do local de trabalho e a formacdo como influéncia no desempenho

organizacional.

A nota introdutéria tinha como finalidade esclarecer os participantes sobre o
propdsito do questionario, tendo sido acautelados os pressupostos citados por Hill e Hill
(2005), nomeadamente a declaracdo formal do anonimato e da confidencialidade das

respostas, a voluntariedade da participacdo e o apelo a sinceridade nas respostas.

No caso do estudo de investigacdo realizado, utilizou-se o SPSS como

instrumento de andlise de dados.

4.3 APRESENTACAO DOS RESULTADOS DA AMOSTRA DE
ESTUDO

Analise estatistica

A analise estatistica envolveu a utilizacdo de estatistica descritiva, frequéncias
absolutas e relativas, médias e respetivos desvios padrdo e estatistica inferencial para o0s
testes de hipdteses. Para testar as hipdteses formuladas vamos utilizar como referéncia
para aceitar ou rejeitar a hipotese nula um nivel de significancia (o) < 0,05. No entanto,
se encontrarmos diferencas significativas para um nivel (o) < 0,10 estas serdo
devidamente comentadas. Utilizou-se o teste de independéncia do Qui-quadrado quando
se testou a relacdo entre variaveis qualitativas e o teste t de Student para amostras
independentes quando se comparou a diferenca de médias em varidveis quantitativas. O
pressuposto do Qui-quadrado de que ndo deve haver mais do que 20,0% das celulas
com frequéncias esperadas inferiores a 5 foi analisado. Os pressupostos do teste t de
Student, nomeadamente o pressuposto de normalidade de distribuicdo e o pressuposto
de homogeneidade de variancias foram analisados com os testes de Kolmogorov-

Smirnov e teste de Levene.

A hipotese n° 1 foi testada com o teste exato de Fisher pois estamos a analisar a

relacdo entre variaveis qualitativas dicotomizadas.
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Para analisar as hipdteses n°® 2 e 3 usou-se o teste de Mann-Whitney pois
estamos a comparar duas amostras independentes e as variaveis dependentes séo de tipo

ordinal.

A analise estatistica foi efetuada com o SPSS (Statistical Package for the Social

Sciences) versdo 20.0 para Windows.

43 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

Colaboraram na investigacdo, 64 sujeitos, metade trabalham no setor bancério e
a outra metade sdo trabalhadores dos hospitais. Um pouco mais de metade sdo do
género masculino, enquanto o género feminino se encontra representado pelos restantes
47,0% e, conforme se pode comprovar pela observacdo do grafico n°® 1. A distribuicdo

dos trabalhadores por género ¢ igual nos dois grupos, x2 (1) =2,259, p=,133.

Gréafico 1 — Género

H Feminino

® Masculino

A média de idades é de 36,7 anos, com uma variacao entre 0s 20 e 0s 54 anos. A
maioria encontra-se no escaldo etario 31,35 anos (23,4%). Os mais novos representam
12,5% e os mais velhos 10,9%. Os trabalhadores bancarios sdo em média mais novos
(32,2 vs 41,2 anos), sendo a diferenca estatisticamente significativa, t(62) = 4,495, p =
,000. A média dos anos de profissao é de 10,3 anos (dp=9,2 anos) e a antiguidade média
na categoria é de 7 anos. A média de anos de profissdo € significativamente mais
elevada nos trabalhadores dos hospitais (10,3 anos vs 3,9 anos), t(39,564) = -5,177, p =
,000. Da mesma forma, a antiguidade na categoria € significativamente mais elevada
nos trabalhadores dos hospitais (8,6 anos vs 2,5 anos), t(36,114) = -4,188, p =,000.
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Gréfico 2 — Escalbes etarios

25,0% -
20,0% -
15,0% -
10,0% -
5,0% -

0,0% -
Até25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 >50

Relativamente as habilitagdes académicas, 41,0% tem uma licenciatura, 31,0% o
bacharelato e 28,0% o ensino secundario. Ha uma proporc¢édo significativamente mais
elevada de trabalhadores dos hospitais com o ensino secundario (46,9% vs 9,4%), XZ (2

= 11,185, p =,004.
Grafico 3 — Habilitacbes académicas
H Licenciatura

® Bacharelato

= Secundario

Resultados

No ano anterior ao da resposta ao questionario, 81,0% dos inquiridos tinham
participado em menos de 5 acbes de formacdo. Apenas 1,5% indica que tinha

participado mais de 5 a¢des de formagéo.

Tabela 1 — A¢des de formacéao

Frequéncia  Percentagem Percentagem  Percentagem

vélida acumulada
<5 51 79,7 81,0 81,0
5-10 7 10,9 11,1 92,1
> 10 4 6,3 6,3 98,4
5 1 1,6 1,6 100,0
Total 63 98,4 100,0
Omissos 1 1,6
Total 64 100,0
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Um pouco mais de metade da amostra (60,3%) considera que o0 n° e o tipo de

acdes que participou como sendo adequado e 39,7% considera-os como insuficientes.

Tabela 2 - Considera

Frequéncia Percentagem o contagem  Percentagem

valida acumulada
Adequado 38 59,4 60,3 60,3
Insuficiente 25 39,1 39,7 100,0
Total 63 98,4 100,0
Omissos 1 1,6
Total 64 100,0

A maioria frequenta mais acbes de formacdo em horério laboral (55,7%). No
entanto, 39,3% indica que o faz em dias de trabalho e 4,9% participa em acles de

formacdo em dias de folga.

Tabela 3 - Frequenta

Frequéncia Percentagem ' o contagem  Percentagem

valida acumulada
Se encontra em horério laboral 34 53,1 55,7 55,7
Em dias trabalho 24 37,5 39,3 95,1
Em dias de folga 3 4,7 4,9 100,0
Total 61 95,3 100,0
Omissos 3 4,7
Total 64 100,0

Quase 60,0% afirma que ndo compensa o tempo disponibilizado em formacéo,

mas 40,3% indica que compensa esse tempo.

Tabela 4 - Compensado

Frequéncia  Percentagem Percentagem  Percentagem

valida acumulada
Sim 25 39,1 40,3 40,3
Né&o 37 57,8 59,7 100,0
Total 62 96,9 100,0
Omissos 2 3,1
Total 64 100,0
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As respostas dos sujeitos ao questionario sobre formacdo podem ser apreciadas
nas tabelas n° 5, 6 e 7. Nela realcamos em cinza claro as respostas mais frequentes
(moda). Assim, 79,7% discorda que frequenta mais ag0es de formagéo que os colegas,
96,9% tem motivacdo para adquirir novas competéncias, 87,5% discorda que participa
pouco em acOes de formacdo porque ja adquiriu as competéncias necessarias para a
execucdo do servicgo, 98,4% considera estar disposto a investir na formacdo em servico
para adquirir novas competéncias relacionadas com o seu trabalho atual, 62,5% indica
que esta disposto a investir na formagdo em servico so para adquirir competéncias para
se manter atualizado e 87,5% afirma que adquire mais competéncias se frequentar mais

acOes de formacdo em servigo.

Tabela 5 — Motivacéo para a formacéao

Sim Nao

Freq. % Freq. %

Eu acredito que frequento mais formagdo que a maioria dos colegas 13 20,3 51 79,7

Normalmente tenho motivagdo para adquirir novas competéncias 62 96,9 2 3,1
Acredito que posso melhorar as minhas competéncias se frequentar
mais formacéo

Participo pouco na formagdo em servico porque ja adquiri as
competéncias necessarias para a execugdo do trabalho

Estou disposto a investir na formagdo em servigo para adquirir novas
competéncias relacionadas com o meu trabalho atual

Estou disposto a investir na formacdo em servico s6 para adquirir
competéncias para me manter atualizado

Adquiro mais competéncias se frequentar mais acfes de formacédo
em servicgo

64  100,0 0 0,0

8 12,5 56 875

63 98,4 1 1,6

40 62,5 24 375

56 87,5 8 12,5

A afirmacdo com a qual os inquiridos mais concordam, relativamente a percecdo
sobre a politica de formagdo em Angola, é a formacdo é uma condi¢cdo para o
desenvolvimento do pais (60,9%) e a afirmacdo que motivou um maior nimero de
discordancias foi em Angola, todos os trabalhadores tém as mesmas oportunidades em

aceder a formacéo (34,4%).
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Tabela 6 — Percecéo sobre a politica de formacdo em Angola

1 2 3 4 5

A formacdo é uma condicdo para o desenvolvimento do Freq. 1 1 3 20 39
pais % 16 16 47 312 609
A formacdo é muito importante para garantir maiores Freq. 1 0 6 35 22
niveis de coesdo social % 16 00 94 547 344

Em Angola, os trabalhadores valorizam pouco a formaggo  Fe¢- 9 18 16169
% 143 20,6 254 254 143

Em Angola, as empresas investem pouco em formago Freg. 5 4 T e 1
% 78 62 109 531 219

Os fundos publicos de apoio & formaco sdo insuficientes ' o% 6 4 T pe 18
% 94 6,2 109 453 28,1

Em Angola, as empresas valorizam pouco a formago Freg. 4 1711 F2bs 11
% 6,2 266 172 328 17,2

Em Angola, a formacéo é s6 para alguns Freg. 5 3 18 mel 15
% 78 47 281 359 234

Em Angola, a rede de centros de formacdo existente € Freq. 5 3 6 27 23
insuficiente para as necessidades do pais % 78 47 94 422 359
Em Angola, a formacdo destina-se fundamentalmente a Freq. 10 15 12 14 13
combater o desemprego % 156 234 188 219 203

. Em Angola, existem bons referenciais para a definicdo da Freq. 12 12 17 17 6
politica de formacao. % 188 188 266 266 9.4

Ha um sentido estratégico na politica de formacao do pais e 8 13 18 19 %
% 125 20,3 29,7 297 7.8

Em Angola, s mulheres ttm menos probabilidades em Freq. 11 21 9 15 8
aceder a formagao % 172 328 141 234 125

Em Angola, todos os trabalhadores tém as mesmas Freq. 22 19 12 8 3
oportunidades em aceder a formagédo % 344 297 188 125 47
Em Portugal, existe uma forte cultura de formagao Frea. 2 6 27 16 13
% 31 94 422 250 20,3

Legenda: 1 — Discordo totalmente 2 — Discordo 3 — N&o concordo nem discordo 4 — Concordo

5 — Concordo totalmente

A afirmacdo com a qual os inquiridos mais concordam, relativamente a utilidade

da formagdo, é gosto de resolver problemas que sdo completamente novos para mim

(45,3%) e a afirmacdo que motivou um maior numero de discordancias foi o que mais

me motiva € o dinheiro que posso vir a ganhar (34,4%).
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Tabela 7 — Utilidade da formacéo

1 2 3 4 5
Gosto de resolver problemas que sdo completamente Freq. 1 5 4 25 29
novos para mim % 16 78 6,2 391 453
O que mais me motiva é o dinheiro que posso vir a ganhar Freq. . 11 22 L7 9 S
% 172 344 266 141 78
Sou muito motivado pelo reconhecimento que posso obter  Freg. 2 5 6 32 19
de outras pessoas % 31 78 94 500 29,7
. .. . Freq. 1 0 0 33 30
A minha formacéo ajuda-me a aumentar a produtividade % 16 00 00 5.6 469
Quando experimento tudo o que aprendi sei quem me ird  Freq. 1 3 14 27 19
ajudar % 16 47 21,9 422 297
Quanto mais aplico o que aprendi na formacao melhor é 0 Freq. 1 1 2 27 33
meu desempenho % 16 16 31 422 516
Na minha empresa a formacéo faz parte das rotinas Freq. 7 10 20 18 9
institucionalizadas % 10,9 156 31,2 28,1 141
Na minha empresa todos mos trabalhadores sdo ouvidos Freg. 13 16 20 11 4
quanto as suas necessidades de formagédo % 20,3 250 312 172 6,2
Na minha empresa da-se prioridade ao cumprimento das ~ Freq. 13 10 20 14 7
horas de formacéo obrigatdrias por lei % 20,3 156 31,2 219 109
Na minha empresa a formacédo destina-se Freq. 7 19 20 13 5
fundamentalmente a resolver problemas pontuais % 109 29,7 312 203 7.8
Na minha empresa a formagao € um direito de todos 0s Freg. 11 8 25 15 5
trabalhadores % 17,2 125 39,1 234 78
Na minha empresa um trabalhador com mais de 50 anos ~ Freq. 13 11 31 6 3
tema rrjesma probabilidade de frequentar a¢Ges de % 203 172 484 94 47
formacéo do que um trabalhador com menos de 40 anos
Os cursos que fiz sio suficientes para o exercicio das Freg. 13 17 7 21 5
minhas atividades % 206 270 111 333 79
A formagao em servico facilita 0 meu desenvolvimento Freq. 2 2 3 40 17
pessoal % 31 31 47 625 26,6
A formacdo em servico aumenta as minhas oportunidades  Freq. 3 1 8 31 21
de progressao na carreira % 47 16 125 484 328
A formacdo em servico desenvolve competéncias Fred. 1 0 > 32 26
% 16 00 78 500 406
A formacdo em servico ajuda-me a alcangar 0s meus Freq. 2 3 12 23 24
objetivos de carreira % 31 47 188 359 375
A formacéo em servico facilita a relagdo com os colegas Fred. 3 8 S 21 22
% 47 47 141 422 344
A formacdo em servico aumenta a minha autoconfianca no  Freg. 1 4 5 27 27
trabalho % 16 62 78 422 422

Legenda: 1 — Discordo totalmente 2 — Discordo 3 — N&o concordo nem discordo 4 —

Concordo 5 — Concordo totalmente
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Consisténcia interna

A consisténcia interna das escalas de formacao foi analisada com o coeficiente

de consisténcia interna Alfa de Cronbach. Os valores obtidos variam entre um minimo

de ,630 (fraco mas aceitavel) na subescala de motivacao para a formacéo e um maximo

de ,825 (bom) na subescala de utilidade da formacdo. A categorizacdo dos valores da

consisténcia interna tem como referéncia os valores indicados em Hill (2005).

Tabela 8 — Consisténcia interna

Alpha de N° de itens
Cronbach
Motivacdo para a formagao ,630 7
Percecdo sobre a politica de formagéo ,750 14
Utilidade da formacéo ,825 19

Hipdteses

Hipdtese 1 — A motivacdo para participar em acles de formacao é diferente entre

os trabalhadores bancarios e os trabalhadores do hospital.

Encontrdmos as seguintes diferencas estatisticamente significativas:

Tabela 9 — Testes do Qui-quadrado

Sig.
Eu acredito que frequento mais formacdo que a maioria dos colegas ,011**
Normalmente tenho motivacdo para adquirir novas competéncias 1,000
Acredito que posso melhorar as minhas competéncias se frequentar mais
formacéo
Participo pouco na formagdo em servigo porque ja adquiri as
competéncias necessarias para a execugao do trabalho ;708
Estou disposto a investir na formagdo em servico para adquirir novas
competéncias relacionadas com o meu trabalho actual 1,000
Estou disposto a investir na formagdo em servico sd para adquirir
competéncias para me manter actualizado ,070%
Adquiro mais competéncias se frequentar mais aces de formacdo em 053+

Servico

*p<0,10 **p<0,05
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Eu acredito que frequento mais formacdo que a maioria dos colegas, teste de

Fisher, p = 0,011, a proporcdo de sujeitos que concorda com a afirmacdo é

significativamente mais elevada no grupo dos trabalhadores do hospital (34,4% vs

6,2%).

Tabela 10 — grupo vs acredito que frequento...

Grupo Total
Q_01 Bancérios  Hospital
. Freq. 2 11 13
Sim
% grupo 6,2% 34,4% 20,3%
. Freq. 30 21 51
Nao
% grupo 93,8% 65,6% 79,7%
Freq. 32 32 64
Total
% grupo 100,0% 100,0% 100,0%

Estou disposto a investir na formacgdo em servico so para adquirir competéncias
para me manter atualizado, teste de Fisher, p = 0,070, a propor¢do de sujeitos que
concorda com a afirmacdo ¢é significativamente mais elevada no grupo dos

trabalhadores do hospital (75,0% vs 50,0%).

Tabela 11 — grupo vs estou disposto a investir...

Grupo Total
QII_06 Bancérios  Hospital
. Freq. 16 24 40
Sim
% grupo 50,0% 75,0% 62,5%
. Freq. 16 8 24
Né&o
% grupo 50,0% 25,0% 37,5%
Freq. 32 32 64
Total
% grupo 100,0% 100,0% 100,0%
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Adquiro mais competéncias se frequentar mais acdes de formacdo em servico

teste de Fisher, p = 0,053, a propor¢do de sujeitos que concorda com a afirmacéo é

significativamente mais elevada no grupo dos trabalhadores do hospital (96,9% vs

78,1%).

Tabela 12 — grupo vs adquiro mais competéncias...

Grupo Total

QM_07 Bancarios  Hospital
sim Freq. 25 31 56

% grupo 78,1% 96,9% 87,5%

~ Freq. 7 1 8

Néo

% grupo 21,9% 3,1% 12,5%
Total Freq. 32 32 64

% grupo 100,0% 100,0% 100,0%

Hipotese 2 — A percecdo sobre a politica de formacdo em Angola é diferente entre

os trabalhadores bancarios e os trabalhadores do hospital.

Encontramos as seguintes diferencas estatisticamente significativas:

Tabela 13 — Testes de Mann-Whitney

Mann- .

Whitney U Z Sig.
A formacdo € uma condi¢do para o desenvolvimento do pais 426,500 -1,332 ,183
A formagao é muito importante para garantir maiores niveis de coesao
social 495,500 -,248 ,804
Em Angola, os trabalhadores valorizam pouco a formagao 486,500 -,134 ,894
Em Angola, as empresas investem pouco em formacao 504,000 -,117 ,907
Os fundos publicos de apoio a formag&o sdo insuficientes 425,000 -1,243 214
Em Angola, as empresas valorizam pouco a formacéo 355,500 -2,172 ,030*
Em Angola, a formac&o é so para alguns 493,000 -,266 ,790
Em Angola, a rede de centros de formac&o existente é insuficiente para as
necessidades do pais 476,500 -,509 ,611
Em Angola, a formagdo destina-se fundamentalmente a combater o
desemprego 493,500 -,254 ,800
. Em Angola, existem bons referenciais para a definicdo da politica de
formacéo. 444,000 -,937 ,349
Ha um sentido estratégico na politica de formacéao do pais 443,500 -,950 ,342
Em Angola, s mulheres tém menos probabilidades em aceder a formacéo 429,500 -1,141 ,254
Em Angola, todos os trabalhadores tém as mesmas oportunidades em
aceder a formacéo 445,500 -,929 ,353
Em Portugal, existe uma forte cultura de formacéo 401,500 -1,564 ,118

*p<0,05
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Em Angola, as empresas valorizam pouco a formacéo, Z = -2,172, p =,030, 0s

trabalhadores do hospital concordam significativamente mais com a afirmacdo do que

os trabalhadores bancarios (3,59 vs 2,97).

Hipdtese 3 — A percecdo sobre a utilidade da formacgdo em Angola é diferente entre

os trabalhadores bancarios e os trabalhadores do hospital.
Encontrdmos as seguintes diferencas estatisticamente significativas:

Tabela 14 — Testes de Mann-Whitney

Mann- .

Whitney U z Sig.
Gosto de resolver problemas que sdo completamente novos para mim 458,500 -,781 435
O gue mais me motiva é o dinheiro que posso vir a ganhar 473,500 -,535 ,592
Sou muito motivado pelo reconhecimento que posso obter de outras pessoas 485,500 -,386 ,699
A minha formacdo ajuda-me a aumentar a produtividade 426,000 -1,324 ,185
Quando experimento tudo o que aprendi sei quem me ira ajudar 475,000 -,527 ,598
Quanto mais aplico o que aprendi na formagao melhor é o meu desempenho 393,500 -1,792 ,073*
Na minha empresa a formacg&o faz parte das rotinas institucionalizadas 393,000 -1,648 ,099*
Na minha empresa todos mos trabalhadores sdo ouvidos quanto as suas
necessidades de formagdo 426,500 -1,184 ,236
Na minha empresa da-se prioridade ao cumprimento das horas de formacéo
obrigatorias por lei 455,000 -, 787 431
Na minha empresa a formacdo destina-se fundamentalmente a resolver
problemas pontuais 403,500 -1,508 ,132
Na minha empresa a formagdo é um direito de todos os trabalhadores 443,500 -,959 ,338
Na minha empresa um trabalhador com mais de 50 anos tem a mesma
probabilidade de frequentar a¢des de formacdo do que um trabalhador com
menos de 40 anos 285,500 -3,256 ,001**
Os cursos que fiz sdo suficientes para o exercicio das minhas actividades 388,000 -1,537 124
A formagéo em servico facilita 0 meu desenvolvimento pessoal 403,500 -1,697 ,090*
A formagdo em servico aumenta as minhas oportunidades de progressdo na
carreira 387,500 -1,814 ,070*
A formacao em servico desenvolve competéncias 405,500 -1,591 ,112
A formacdo em servico ajuda-me a alcangar os meus objetivos de carreira 363,000 -2,116 ,034**
A formacéo em servico facilita a relagdo com os colegas 255,000 -3,675 ,000**
A formacdo em servico aumenta a minha autoconfianca no trabalho 249,500 -3,825 ,000**

*p<0,10 ** p<0,05

Quanto mais aplico o que aprendi na formagdo melhor € o meu desempenho, Z

=-1,792, p =,073, os trabalhadores do hospital concordam significativamente mais com

a afirmacdo do que os trabalhadores bancarios (4,47 vs 4,34).
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Na minha empresa a formacao faz parte das rotinas institucionalizadas, Z = -
1,648, p =,099, os trabalhadores do hospital concordam significativamente mais com a

afirmacdo do que os trabalhadores bancarios (3,41 vs 2,97).

Na minha empresa um trabalhador com mais de 50 anos tem a mesma
probabilidade de frequentar ac¢des de formagdo do que um trabalhador com menos de
40 anos, Z = -3,256, p =,001, os trabalhadores bancérios concordam significativamente

mais com a afirmacéo do que os trabalhadores do hospital (3,06 vs 2,16).

A formacao em servico facilita o meu desenvolvimento pessoal, Z = -1,697, p =
,090, os trabalhadores do hospital concordam significativamente mais com a afirmacéo

do que os trabalhadores bancérios (4,16 vs 3,97).

A formac@o em servico aumenta as minhas oportunidades de progressdo na
carreira, Z = -1814, p = ,070, os trabalhadores do hospital concordam
significativamente mais com a afirmacdo do que os trabalhadores bancarios (4,16 vs
3,91).

A formacédo em servico ajuda-me a alcancar os meus objetivos de carreira, Z = -
2,116, p = ,014, os trabalhadores do hospital concordam significativamente mais com a

afirmacdo do que os trabalhadores bancarios (4,25 vs 3,75).

A formacéo em servico facilita a relagdo com os colegas, Z = -3,675, p = ,000,
os trabalhadores do hospital concordam significativamente mais com a afirmacdo do

que os trabalhadores bancarios (4,34 vs 3,59).

A formag&o em servigo aumenta a minha autoconfianga no trabalho, Z = -3,825,
p = ,000, os trabalhadores do hospital concordam significativamente mais com a

afirmacdo do que os trabalhadores bancarios (4,50 vs 3,84).

DISCUSSAO DE RESULTADOS

O presente trabalho tem como objetivo a identificacdo da Formagdo como fator
de desenvolvimento organizacional, com a apresentacdo de duas empresas angolanas, as

quais foram referenciadas como empresa A e B.
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A amostra é constituida por 64 Sujeitos, metade trabalham no setor bancario e a

outra metade sdo trabalhadores dos hospitais.

Em relacdo a média de idades é de 36,7 anos, com uma variagdo entre os 20 e 0s
54 anos. A maioria encontra-se no escaldo etario 31,35 anos (23,4%).

A média de anos de profissdo € significativamente mais elevada nos
trabalhadores dos hospitais (10,3 anos vs 3,9 anos), t(39,564) = -5,177, p = ,000. Da
mesma forma, a antiguidade na categoria € significativamente mais elevada nos
trabalhadores dos hospitais (8,6 anos vs 2,5 anos), t(36,114) = -4,188, p =,000.

Relativamente as habilitagdes académicas, 41,0% tem uma licenciatura, 31,0% o
bacharelato e 28,0%, o ensino secundario. H4 uma proporg¢éo significativamente mais
elevada de trabalhadores dos hospitais com o ensino secundério (46,9% vs 9,4%), x* (2)
=11,185, p =,004.

No que se relaciona com a formacéo, pode-se observar que diz respeito ao ano
anterior a aplicacdo do questionario, pelo que 81,0% dos inquiridos tinham participado
em menos de 5 acOes de formagéo. Apenas 1,5% indica que tinha participado mais de 5
acOes de formacdo. Foi pertinente questionar em relacdo a formacao se era suficiente ou
ndo, pelo que se observou que um pouco mais de metade da amostra (60,3%) considera
que o n° e o tipo de acgdes que participou como sendo adequado e 39,7% considera-os

como insuficientes.

Cerca de 55,7% dos inquiridos frequenta as acbes de formacdo em horério
laboral, havendo 39.3% que o faz em dias de trabalho e 4.9% participa em acdes de

formagéo em dias de folga.

Em relacdo & motivacdo para a frequéncia de formagdo, observamos que a
afirmacdo com a qual os inquiridos mais concordam, relativamente a percecdo sobre a
politica de formagdo em Angola, € a formacao uma condicdo para o desenvolvimento do
pais, com 60.9%, e a afirmacdo que motivou um maior nimero de discordancias foi em
Angola, todos os trabalhadores tém as mesmas oportunidades em aceder a formacéo
com 34.4%.

A afirmacéo com a qual os inquiridos mais concordam, relativamente a utilidade

da formagdo, é gosto de resolver problemas que sdo completamente novos para mim
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(45,3%) e a afirmacdo que motivou um maior numero de discordancias foi o que mais

me motiva € o dinheiro que posso vir a ganhar (34,4%).

Como ambas as empresas estdo situadas, geograficamente, em Angola, foi
pertinente a questao sobre as politicas de formacéo. Pelo que, segundo as conce¢des dos
inquiridos, que a formagdo representa uma importante ferramenta para o
desenvolvimento competitivo do pais, embora sendo um pais ainda em franco
desenvolvimento, a formacdo é pouco valorizada pelas empresas. Existe igualmente,

uma estratégica fundamental na politica de formacéo no pais.

Finalmente, achamos pertinente a utilidade da formacdo, tendo em conta a
motivacao no trabalho. Assim sendo, o conjunto de questdes apresentadas, demonstrou
que os aspetos mais valorizados sdo 0 reconhecimento perante as outras pessoas, O

aumento da produtividade, melhores regalias e condi¢6es financeiras.
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CONCLUSAO

Ao finalizar o trabalho que aqui apresento, é tempo de refletir, analisar e crescer
com tudo aquilo que foi desenvolvido. Espero que, com muito mais luzes do que
sombras, aquilo que agora se conclui possa constituir um farol para quem, como eu, se
interessa por esta area, sempre na procura constante de ser melhor profissional e melhor

pessoa.

Serd pertinente referir que a colheita de dados foi talvez o periodo mais
conturbado e moroso de todo o processo, dado que a aliar ao facto de ter sido
desenvolvido em periodo laboral era influenciado decisivamente pela minha
disponibilidade. Tera sido, porventura, e tendo em conta 0s receios iniciais justificados

pela inexperiéncia, uma das etapas que mais prazer me proporcionou.

Apesar das dificuldades existentes, das duvidas iniciais e daquelas que
percorreram todo o trabalho, dos momentos de apreensdo e cansago, foi possivel
conduzir a investigacdo a bom porto, respondendo ao problema inicial e confirmando as

hipoteses definidas.

Tal como inicialmente se supunha, existe uma diversidade de aspetos no que se

relaciona com a formacdo como fator de desenvolvimento organizacional.

A realizagdo de qualquer estudo implica a tomada de consciéncia de que sem

objetividade e rigor cientificos, a validade do mesmo serd sempre questionavel.

De qualquer forma, deverd ser também dado assente para o investigador que
existem sempre varidveis que estdo fora do seu controlo, pelo que, o trabalho acabara
por reunir apesar do seu esforco, algumas limitacGes. A este gesto de humildade deve
ser associada a ideia de que as brechas existentes numa investigacdo sdo também
positivas, na medida, em que podem servir de ponto de partida para novas

investigacoes.

Desde que assim se pretenda, uma investigacdo nunca estad concluida e pode
sempre servir de base para 0 surgimento de novas inquietacdes e consequentes estudos,
dai que a ciéncia, em qualquer dos seus dominios, seja uma area incompleta por

natureza e dai a sua riqueza particular.
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Todos os acontecimentos ocorridos nas Ultimas décadas marcaram a primeira
década do século XXI sdo claros quanto ao gque se relaciona com as alteracdes drasticas
e a fragilidade das respostas dadas pelas estruturas politico-administrativas. Desta
forma, a procura de um modelo mais sustentavel da sociedade, tem vindo a sofrer
profundas alteracbes ao longo das Ultimas duas décadas. Tanto os paises desenvolvidos
como as nacles em vias de desenvolvimento, a modernizacdo é palco de constantes
alteracOes, ao nivel de remuneragdes, estabilidade de emprego, tendo como base a
formacéo profissional em contexto de trabalho.

No que diz respeito ao presente trabalho, foi clarificado a existéncia de
necessidades urgentes ao nivel da formacdo em contexto de trabalho, especificamente

em Angola, por ser um pais em desenvolvimento e constante atualizagéo.
Em relacdo as hipdteses de investigacdo apuramos o seguinte:

A Hipdtese 1 — A motivacao para participar em acdes de formacéo é diferente entre os
trabalhadores bancérios e os trabalhadores do hospital, observou-se que existem
diferencas significativas, em relagdo a questdo “eu acredito que frequento mais
formagao que a maioria dos colegas”, em que a proporg¢do de sujeitos que concorda com
a afirmacdo é significativamente mais elevada no grupo dos trabalhadores do hospital
com 34.4% vs 6.2%. pelo que esta hipotese confirma-se para a instituicdo pablica, de

forma mais significativa.

A hipotese 2 - A percecdo sobre a politica de formacdo em Angola é diferente entre o0s
trabalhadores bancérios e os trabalhadores do hospital. Em Angola, as empresas
valorizam pouco a formacéo, os trabalhadores do hospital concordam significativamente
mais com a afirmacdo do que os trabalhadores bancarios, com 3.59% vs 2.97%. Pelo

que a hipotese 2 confirma-se para a Institui¢cdo Publica.

Hipotese 3 — A percecdo sobre a utilidade da formagdo em Angola é diferente entre os
trabalhadores bancérios e os trabalhadores do hospital, observou-se igualmente, que 0s
trabalhadores do hospital concordam significativamente mais com a afirmacdo do que
os trabalhadores bancarios, com 4.47% vs 4.34%. pelo que a hipotese 3 confirma-se de

forma mais significativa para a instituicdo publica.
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Desta forma concluimos que a formacéo € mais significativa ao nivel puablico do
que ao nivel privado, através das hipoteses colocadas podemos concluir que as
instituicdes privadas tém maior necessidade de formagdo que as instituicGes publicas, o

que faz com que seja necessario maior atengdo neste setor.

Resposta as Perguntas de Partida e Derivadas

1- E pressuposto que s6 se conquista 0 sucesso as organizagdes que superam as
tendéncias comportamentais de cunho individualista por isso, transformar as
organizagbes em grupos de verdadeiras equipas constituindo assim um grade desafio

para a cultura organizacional.

Assim podemos entender que se pode obter sucesso quando é fornecido ao
formando a capacidade de transferir o que aprendeu para o local de trabalho.
Conquistando novas competéncias e conhecimentos que conduzem a um aumento da

produtividade contribuindo assim para 0 sucesso nas organizagoes.

2- Os tipos de formagdes mais adequadas: As organizacOes devem dar a

formacédo tendo em conta dois aspectos esséncias:

e A nivel cultural porque esta formacdo destina-se a criar uma identidade
especifica que permite que cada organizacdo seja Unica e que 0S Seus
trabalhadores procedam de maneira diferente dos das outras
organizagdes. O objectivo principal é a formacdo ao nivel dos valores e
dos procedimentos considerados desejaveis.

e A formacdo a técnico profissional que cabe a escola e o estado a
qualificacdo inicial atravez da formacdo continua dando assim a
responsabilidade as grandes organizacgdes o desenvolvimento cientifico e
tecnolégico do nosso tempo e assim elas estdo particularmente bem
preparadas para administrar esse novo conhecimento aos Seus

colaboradores.
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3- Os principios que gerem a formacao:

A formacao profissional organizacional centram-se essencialmente, na utilizacédo
de estratégias que tém como objectivo a promocao da problematizacdo dos temas

tratados assim também como a integracdo activa dos conhecimentos.
Partindo assim dos seguintes principios.

e Objectivos para a actividade formativa

e O ritmo de aprendizagem dos alunos

e O contexto da actividade formativa

e A disponibilidade dos recursos humanos e fisicos

e A experiéncia do formador

Cross-sectional com a utilizacdo de um unico instrumento (questionario) para a
medicdo de todas as variaveis em cada estudo, 0 que pode ter enviado as respostas dos
participantes e ter causado a varidncia do método comum. Na tentativa de contornar esta
limitacdo um dos estudos (Capitulo 3) uma vez que, idealmente, uma avaliacdo mais
objectiva do desempenho da funcdo dos formandos passa pela observacao directa ou,
qguando possivel, através de metodologias que permitam a triangulacdes de fontes.
Todavia, foram criados em ambos os estudos indicadores especificos de formagéo como
factor de desenvolvimento o que pode ter contribui para a precisdo da medidas

perceptivas..

A convergéncia dos resultados deste trabalho com outros estudos que utilizaram
diferentes paradigmas metodoldgicos sugere também que mesmo a recolha isolada de
dados através de auto-relatos pode ser adequada para a avaliagdo da transferéncia da

formacéo.

Sendo tdo importante medir a formacdo como factor de desenvolvimento para
aferir os aspectos préaticos e financeiro da eficacia da formacgdo (Cascio, 2000), a
utilizagcdo de medidas perceptivas pode ser bem mais simples e menos dispendioso para
os profissionais de Recursos Humanos e de Gestdo . Mais importante ainda e o facto de
este paradigma poder influenciar mais organizacgdes a avaliarem a formacdo com base

em dados empiricos em vez de simplesmente assumirem que a formacdo é sempre
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aplicada no local de trabalho . No entanto, é sempre recomendavel utilizar medidas
adicionais recolhidas a partir de varias fontes ( por exemplo, supervisores, pares e
subordinados) para reforcar as avaliagcbes dos formados e, 4- Vantagens e desvantagens
da formagéo:

Como vantagens podemos concedera-la que as empresas passam a justar-se as
necessidades mutantes da envolvente, cologuem no mercado produtos competitivos,
prestem servicos que reforcem a lealdade dos clientes e realizam as operagdes de modo

mas eficiente e eficaz.

Facilitando adaptacdo dos recursos humano as alteracGes das condices de
trabalho e mudancas estruturais, que constituem consequéncias da evolucédo tecnologia e

evolucdo no contexto econémico.

A formacdo profissional trata, essencialmente, de modificar os comportamentos
e atitudes nos indivisos, reforcando o desenvolvimento organizacional. E também
falando das desvantagens é mais a nivel econdémico das organizacGes. A capacidade de
dominacdo do mercado depende da actuacdo dos trabalhadores que podem atrair os

clientes e manté-los fiéis aos seus produtos ou servigos.

Em muitos casos sdo gastos sem retorno opcional para as organizagdes
dependendo da forma como se realizam as formacOes (mal realizadas). A formacéo
deve estar ligada ao plano global da organizacdo, deve servir 0s objectivos e estratégias

que a organizacao definir, ajudando a realiza-los com éxito.

Constatamos que maior parte dos inquiridos do estudo tém uma necessidade
permanente de formacdo profissional, relacionada com o cargo que ocupam. Os aspetos
que mais motivam sdo essencialmente, a aquisicdo de novas competéncias e

conhecimentos, que conduzem a um aumento de produtividade.

No sentido de investigamos se a aquisi¢do das novas competéncias contribuem
para um melhor desenvolvimento, concluimos que estas competéncias desenvolvem

melhores atitudes e comportamentos ao nivel organizacional.
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LimitacOes

Ao nivel metodologico, este trabalho apresenta algumas limitacGes, na sua

maioria transversais aos dois estudos empiricos realizados

Foram identificados alguns factores que podem ter ameacado a validade interna
dos estudos. Em primeiro lugar, foram realizados dois estudos sempre que possivel,

utilizar medidas directas e objectivas do desempenho da func¢do dos formados.

No que diz respeito a validade externa, uma vez que todas as amostras utilizadas
nos estudos foram de conveniéncia, apresentando caracteristicas especificas, é preciso
ter alguma cautela quando a generalizacdo dos resultados nele obtidos para outros

contextos.

A dificuldade em obter um maior nimero de participantes nos diversos estudos
impediu também a realizacdo de outro tipo de analises, nomeadamente a andlise de
modelos de equacbes estruturais que requerem um maior nimero de participantes para a
estimacdo de todos os parametros e para o teste dos modelos como um todo. Contudo,
consideremos que todas as analises e procedimentos utilizados foram adequados para o
teste das hipdteses formuladas. Estas analises permitiram assim o estudo de associacdes

entre as variaveis, ndo sendo por isso possivel aferir relagdes de causalidade.
Sugestdes para estudos futuros

Nos dias de hoje, em Angola, a formacdo como factor de desenvolvimento é
uma aria muito pouco explorada, pelo que a realizacdo de novos estudos que analisem
esta tematica sera, certamente, uma mais-valia para a investigacdo e para a pratica

profissional na aria dos recursos humanos.

Com a realizacdo deste trabalho levantaram-se algumas questdes que podem
servir como sugestdes para a realizagcdo de estudos no futuro sobre formagdo como

factor de desenvolvimento.

Para investigagbes futuras sugerimos a realizacdo de estudos em que sejam
analisados outros factores que podem determinar a motivagdo para transferir,
nomeadamente variavel de caracter situacional sugeridas na literatura como o suporte da

lideranca, o suporte dos pares, o feedback e a disponibilidade de recursos.
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Para ser possivel a generalizacdo dos resultados obtidos nos diferentes estudos
deste trabalho para uma maior variedade de3 contextos, seria tambem interessante a
conducdo de estudos no futuro que procurassem testar e replicar as mesmas relagdes
aqui analisadas, recorrendo a utilizagdo de outras amostras e outros programas

formativos.

Em suma, existe ainda um longo caminho a percorrer para o0 conhecimento mais
aprofundado e sistematizado sobre a formacéo. Esperamos assim que este trabalho tenha
constituido um importante contributo para esta aria e que possa ter aberto novos

caminhos de investigacao para o futuro.

Constatamos que maior parte dos inquiridos do estudo tém uma necessidade
permanente de formacao profissional, relacionada com o cargo que ocupam. Os aspetos
gue mais motivam sdo essencialmente, a aquisicdo de novas competéncias e

conhecimentos, que conduzem a um aumento de produtividade.

No sentido de investigamos se a aquisi¢do das novas competéncias contribuem
para um melhor desenvolvimento, concluimos que estas competéncias desenvolvem

melhores atitudes e comportamentos ao nivel organizacional.

Esperamos convictamente que este estudo possa contribuir, em maior ou menor
grau, para o enriquecimento da minha experiencia pessoal e profissional, que seja um
estimulo/motivacdo para continuar a debrucar-me sobre este género de problematica.
Pretendo aprofundar a cada dia que passa 0s meus conhecimentos de forma a poder
aplica-los na pratica visando sempre uma melhor atitude, comportamento e

desenvolvimento.
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Apéndice 1 — Declaracgdo de autorizacdo de realizacéo das entrevistas

Ao departamento de R.H do BPC

Luanda

Assunto; pedido de autorizagdo

Na gqualidade de estudante da Universidade Lusiadas de Lisboa, no
Curso de Mestrado em Gestio de Recursos Humanos, €u Marina da
Conceigao Fontes Bravo da Rosa Manuel, angolana, residente no municipio da
Maianga em Luanda.

Venho através desta cara pedir a vossa permissao, no sentido de poder
efectuar 0 meu estudo de investigagao para a Dissertacdo de conclusao da
minha formagao, com o tema a formagao como factor de desenvolvimento
organizacional.

A vertente da investigacio focar-se-4 em questionarios previamente
elaborados, cujos resultados de pesquisa e dos inquéritos, resultardo na
obtengao dos dados para elaboragao da referida Dissertagao.

Sem outro assunto de momento espero a vossa boa compreensdo e boa
continuagéo laboral

Atenciosamente

Marina da Conceigéo Fontes Bravo da Rosa Manuel
Luanda, 27 de Junho de 2013
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A0
pirector 0 Hospital militar provincial «
|nstituto superiof

Brigadeiro pedico José M- v.D. Da Cunha

Luanda

Assuntos pedido de autorizagao

Na qua\idade de estudante da Umvers;dade Lusiadas de Lisboa, N0 Curso de Mestrado
om Gestao de Recursos Humanos, € u Marind da Concew,&o Eontes Brave da Ros3
panuel, angoland, residente no munlcvpio da Maianga em Luanda.

Venho através desta carta pedir a Vo553 permissdo, N0 no sentido dé poder efectuar ©
meu estudo de investigacdo para a Dissertagdo de conc! \usdo da minha formacdo, com
otema? formaglo como factor de dosomoluimrm organizac

A vertente d2 investigaca0 focar-se-a em questionarios P previamenté elaborados, cujos
resuitados d€ pesquisa € dos inquéritos, resultardo na obtengdo dos dados pard
elaboragao da referida Dissertagac.

sem outro assunto de momenta espere a Wssa boa cormpreensao € boa continua¢ao

laboral.
A(enciosamer\te .
Marina da Conceigdo Fontes Bravo da Rosd Manuel
Luanda, 18 de Junho de 2013
; = ,,a ( Q_ '_
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JUSTIFICACAO

Justifica-se o facto de as entrevistas ndo terem sido feitas no local de trabalho
devido a confidencialidade e disponibilidade dos entrevistados.

Houve dificuldade na obtencdo de algumas respostas no processo de inquérito,
devido a confidencialidade dos mesmos, por serem informac6es de politica estratégica

da empresa.
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APENDICE 2 — GUIAO DO QUESTIONARIO
INQUERITO

O presente questionario tem como objetivo conhecer a sua opinido sobre o
Impacto da formagdo como fator de desenvolvimento organizacional: Formacéo,

Conhecimento e Gestao.

Este questionario ¢ parte integrante de uma investigacao que esta a ser realizada
no ambito de um trabalho de Mestrado. Assim, solicita-se a sua colaboracdo que se

traduzira no preenchimento do presente questionario.

Todas as informac0es recolhidas seréo apenas usadas na presente investigagéo e

sdo estritamente confidenciais, como previsto pela Lei n.°67/98, de 26 de Outubro.

Agradece-se 0 seu contributo para esta investigacéao.

| — Dados sociodemograficos:

1 - Qual o seu género?
[ ] Masculino [ ]Feminino
2 — Qual a sua idade? Anos.
3 - Quais as suas habilitacGes académicas (indicar a maior)?
[ ] Licenciatura
[ ] Bacharelato
[ ] Ensino Secundario
4 - Ha quantos anos exerce a profissdo? anos.

5 - Qual a sua categoria Profissional atual?

6 - Ha quantos anos esta na categoria?

Il — Formacao adquirida:

8 - Quantas acdes de formacéo fez no ano anterior.

|:| Menos de 5
] 7
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De5a 10

|:| Mais de 10

9 - Considera o numero e o tipo de formacédo em que participou:

[ ] Adequado Insuficiente. [ | Exagerado. [ ]

10 - Areas das acdes de formag&o em que participou:

11- Frequenta mais formacGes em servigo, quando:
[ ] Seencontra em horério laboral

|:| Em dias de trabalho mas fora do horario laboral

|:| Em dias de folga

12- 0 Tempo que disponibiliza com a formag&o em servico é compensado.

|:|Sim |:| Né&o

111 - Motivacdo para participar em acdes de formacdo:

13 - Eu acredito que frequento mais formagédo que a maioria dos meus colegas.
[ ]sim [ |Nao
14 - Eu normalmente tenho motivacéo para adquirir novas competéncias.
[ ]sim [ ]N&o
15 - Eu acredito que posso melhorar as minhas competéncias se frequentar mais

formacéo.

[ ]sim [ |Nao
16 - Eu participo pouco na formacdo em servico porque ja adquiri as competéncias

necessarias para a execucao do meu trabalho.

[ ]sim [ |N&o
17 - Eu estou disposto(a) a investir na formagdo em servigco para adquirir novas

competéncias relacionadas com o meu trabalho atual

|:|Sim |:| Néao
18 - Eu estou disposto(a) a investir na formacdo em servigo sé para adquirir competéncias

para me manter atualizada (0)
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[ ]sim [ |Né&o

19 - Eu adquiro mais competéncias se frequentar mais acdes de formacao em servico

[ Isim [ |Nédo

1V — Percecao sobre a politica de formacdo em Angola:

Em relacao as politicas de formacao, classifique as seguintes afirmacdes de 1 a 5, sendo:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Né&o concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
Afirmacdes 1121345

20. A formagéo é uma condicdo para o desenvolvimento competitivo do pais

21. A formagdo é muito importante para garantir maiores niveis de coesdo
social

22. Em Angola, os trabalhadores valorizam pouco a formacao

23. Em Angola, as empresas investem pouco em formagédo

24. Os fundos publicos de apoio & formacdo séo Insuficientes

25. Em Angola, as empresas valorizam pouco a formagédo

26. Em Angola, a formacéo e so para alguns

27. Em Angola, a rede de centros de formacao existente € insuficiente para
as necessidades do Pais

28. Em Angola, a formacéo destina-se fundamentalmente a combater o
desemprego

29. Em Angola, existem bons referenciais para a defini¢do das Politicas de
formacdo

30. H& um sentido estratégico na politica de formacao do pais

31. Em Angola, as mulheres tém menos probabilidades em aceder a
formacdo

32. Em Angola, todos os trabalhadores tém as mesmas oportunidades de
acesso a formacgéo

33. Em Portugal, existe uma forte cultura de formagéo

V — Utilidade da formacao:

Relativamente a sua motivacdo no trabalho e percecdo face a utilidade da formacéo,
assinale a resposta que considera mais adequada, de acordo com a seguinte tabela:
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1 2 3 4 5
Discordo Discordo Né&o concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
Afirmacodes 213|415

34.

Gosto de resolver problemas que sdo completamente novos para mim.

35.

O que mais me motiva é o dinheiro que posso vir a ganhar.

36.

Sou muito motivado pelo reconhecimento que posso obter de outras
pessoas

37.

A minha formagéo ajuda-me a aumentar a produtividade

38.

Quando experimento tudo o que aprendi sei quem me ira ajudar

39.

Quanto mais aplico o que aprendi na formagdo, melhor é o meu
desempenho

40.

Na minha empresa, a formagéo faz parte das rotinas institucionalizadas

41,

Na minha empresa, todos os trabalhadores séo ouvidos quanto as suas
necessidades de formagéo

42,

Na minha empresa, da-se prioridade ao cumprimento das horas de
formacé&o obrigatorias por lei

43.

Na minha empresa, a formacéo destina-se fundamentalmente a resolver
problemas pontuais

44,

Na minha empresa a formacao e um direito de todos os trabalhadores

45.

Na minha empresa, um trabalhador com mais de 50 anos tem idéntica
probabilidade de frequentar a¢6es de formacao do que um trabalhador
com menos de 40 anos

46.

Os cursos que fiz sdo suficientes para o exercicio das minhas atividades

47.

A formagédo em servigo facilita 0 meu desenvolvimento pessoal

48.

A formacédo em servigco aumenta as minhas oportunidades de progressao
de carreira

49,

A formagédo em servigo desenvolve competéncias

50.

A formacédo em servico ajuda-me a alcangar 0s meus objectivos de
carreira

51.

A formacéo em servico facilita a relagdo com os colegas

52.

A formacdo em servico aumenta a minha autoconfianga no trabalho

81




Formacdo como fator de desenvolvimento organizacional

ANexos

82



Formacéo como fator de desenvolvimento organizacional

Anexo 1 — Hipdtese 1

e ——— — *‘

—

CROSSTARS
(TABLES.Q:2S 81 Q322 23 S2IF &Y Of7)_2¢ CTi3 08 JUIl € it T
(FORMATSATALUE TASLES
JRTATISTICE TN A2
SELLSORNT CoLive
XOWT RO CELL
Crosstabs
QMI_01 * grupo
Crosstad
7o |
Baxcacs | Hoaee | ‘o
OO Sm  Coure :] | 3
o o grupe g2v | en | 1w
N0 Cound » | FO s
\ wen grao SN | EseN | TN |
Totel Courn b 2 | B
swowngnpe | 10on | 1mon | sces
C™-Sguare Tests
| | Ao 3¢ o 5g 2 Trac Sy *
Ve | k4 < AW oo s
Pearnson Ch-Sauae "71 ' wh
Conunuty Comechor® e | ' o'
L elnoos o sase | ' | Yok
Farers Exact Ton { | g | e
Linmar &y rea 097 i ' e ! f
ASBOCBlon !
N of Vasd Cases - | | ; 1

# 0 ools 10 O] Nave SDECHC SOV WEL T £ THE M eegeces cou 4 4 W

b Compuied ondy for 3 2a] e

Qill_02 * grupo
Crossiad
P |
Barcaros | Moo o
Qi 2 Sm Coumt »n n =
N\ wane gruoe ™ . EN
Nao Coure A 1 2
S WIS gruon I 3N N
Tos' Court ) N “
S wn 9o WEDN | WNoN We N

83



Formacéo como fator de desenvolvimento organizacional

On-Sauae Tewn
As~e 59 team 59 2 S 5

e - « e - f 54 -
Poarscn Cv-Sqme ot * w
Corruty Lorecsor” we X
Laemood Bav e -
b aters Exect Tew .
e OyLoaw 000 .
AasoCanor H
Nof vind Canen L

8 100l 50 U N RISecHe tou eet P £ The S esdenws coure s T R
0 Corpnned ormy o 3 D0l wow

Qill_03 * grupo
Cromatan
e et
Sarceron  ~owova .
oM 0y S Cour 5 - ‘-
Nty e NN XN XA
Totel Couv 3 - -
s I 700 00N ‘WS NN
CheSquare Teats
Ve
Poarson Cn-Squere v
N ol Vaud Cases i

& NO MARACY ot COMDUARE Decauae O 03w # Jotetae

QIll_04 * grupo
Crosstas
¥ 0
Sacecs (oo L T
Ol 4 Sm  Count < 3 )
N\ o e W | e 25N
Nao  Coum rl > ~
» et guoe sas | owmEs | st
Tolw Courx x (Ol | -~
~ wine o WAON | 'oON | raoan

84



Formacéo como fator de desenvolvimento organizacional

O Saare “esns
a3y~ Sq tac tg 2 e Sg
‘ool | @ % oac o wome,
Feavor T laurs g0 Y
Coene. Lo ‘a3 e
s Rane > ol "
Foerbaac = e
dhadiateit g B [Ta)
Asocmar
N o Canes -
LA X

2 o 0aeC e Y ) Ish e

Qi _05 * grupo

A et Dot My T ! TN e sgatas o s 0

Trowetat
. C—
Sarchrcn | oo e )
- N g = L™
\ T L R (AL LAY
e St - '
\ — e .\ - .,
o ot u v 4
N\ ot e ) N e
Chela.me “esta
T B Sg & g
e | 3 deomc Lo S
e S et ' 35 |
Loy Sorwoar” o ’ ' %L
]
—ccs P 1823 o
Farwrs Do “ow p =0
LT Dy e Rl - ? g |
Aasccuter
N v Cames e
2 Imis K 2N o moscwme et e | The mewur sgecet ot s
¢ Coroumc orwy ¥ ) il e
Qi_06 * grupo
Page 1

e m—

85

SLNOESIFIIES 090 ASsuRNraifenis 0 ALl scs s 0 2«00




Formacéo como fator de desenvolvimento organizacional

Crosstab
s |
Barciros | Hosota | Tom
QW05 S~ Cour 1% 24 TI o)
N wena grupo 50 6% oS | 825N
e Count 5 L] 2"
N\ W gruge 0% 2510% 7S
Tota Count 2 3! -
N Wi orupo 100.0% 1L 0N 1 100 G
Chi-Square Tests
Asyme Sq | EasctSg @ | Eaac S (W
Vaum -d (4303 ) | o) 3 aied ¢
Pearion C~-Scuere am 1 '»71 !
Coneenty Coracson® ) %7 1 or | l
Lasrood Race 439 ] l oy ! -
Farer's Exant Taw , 6% '
Lraw oy e 4200 11 A ! |
ASNOCator
N of Vad Canes o4 1 ‘
# 0 ooty 10 0% have aapeciad couN @ ran 5 The M atpecied court 4 12 00

b Computes orty Yo & 202 a0

Qin_07 * grupo
Crosstab
A
Bancaros | Hosprs Touw
oner Se Cour P n »
} N e g0 7 1% 96 9% B 5%
Nde Count T 1 ’
N Wt ruec 2098 3N 125%
Tow Court 2 b o
N\ o grupo 1000% | 1000% | 100N

Fage 4

- - e ———— 1 s s sl

86



Formacdo como fator de desenvolvimento organizacional

Chi-Square Tests

Asymo S Exact Sg (2 | ExactSg (1-
V- o 12-and0d| e saded]
Pewwr O Soure 5143 1 @
Cormrany Cometon” 1871 1 058
Lbwrong Rate 5 708 1 01
Forwrs Exact Tam 53 oxr
Lrasr tywrae 5083 1 o4
L e
N of Valkd Canen e

& 7 cnlly 150 0%, hwe axpected Count oes than 5 The mesmum expecied count & 400
b Compuandt ordy kx & 202 uble
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Anexo 2 — Hipdtese 2

NPAR TE51S
/M-Me OIY_91 QIV_03 QIV_0) QIV_04 QIV_08 QIV_06 QIV_OY QIV_08 QIV_98 QIV 10 giv.ii Giv. 1
/NISEING NALYSIS

NPar Tests
Mann-Whitney Test
Ranks

080 N Mean Rank | Sum of Ranks

Qv 01 Basciecs n 208 954,50
HoAo n 36,17 1125.50
Total =

OV 02  Barciees n 31,90 1023.50
rosctsl » 302 1056.50
Totw B4

OV 03 Barncaoos n 3169 982 50
ooty n nw 103350
Yot )

OV 04 Barcisos n 275 1048.00
Moo k-] 25 1032.00
Tom 64

OV 05 Bescéros R 2978 953,00
Hospaad Q B2 142700
Tots! 64

Qv 06 Banciros » 2761 883,50
HORD L 2 kI ) 1196.50
Touk B4

OV_07  Bancacos 2 nm 1021.00
Moo 2 3309 1059 00
Toral )

OV 08 Baschoon 2 31,39 1004,50
o » 36 107550
Yo )

QIV_08  Bercance n 33,08 1058, 50
Honpts n nmw 1021.%
Tow L)

OW_10  Banchros n MB 1108.00
R n N0 o
Tot L

OV_11  Bencanos 2 304 1108 %0
ronots n 3036 s
Touw 4

- ok e -

\
L]
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Ranks
Foo ~ Mean Rank | Sum of Ranks
Of _*2 Baciros r 2892 ¥57.50
oty 2 3508 12250
“om 2l
SV 13 Sechkos 2 3458 1106.50
s n 3042 913,50
> - o
OV 4 Boaaes 2 29,08 92050
roso s » 3595 1150.50
. 64
Test Statistics*
Qv 0 Qiv_ 2 Qv 03 Qv 04 Qv 05 Qv 08
M ey U 426 500 495500 | 4868500 S04.000 | 425000 | 355500
Wiomor W 54 500 | 1020500 | 902500 | 1032000 | 953,000 | 583500
2 A0 248 M 7 1243 2.1
Asy~o 5g Jied 183 804 i 007 24 X
Test Statistion”
Qv o7 Qty_08 QIv_oo Qlv_10 Qv 1 Qv 12
Mot haey U 4% 000 476,500 493500 | 444000 | 442500 | @950
Wietaor W 1027000 | 1004 8500 | 10218500 | H72000 | 971500 | 957500
4 - 2600 -.500 254 - 837 - 950 1,141
Asy=p Sg el %0 o 00 s a2 254
Test Statistics®
v 1) Qv
o ey U 445500 | 401500
Wicoron W 972500 | 929 500
4 - 929 1504
Agyre Sq Qec) 38) 18

3 Groupeg Vanatle gnpo

T-TRET FIIUISegripoil s
(MISSINGeAALYSIS
[VARIASLERSSIV, O3 QIV_0F QIV_0) QIV_04 QIV_0S QIV_06 QIV_07 QIV_08 QIV_09 QIV_10 QIV_11 QI
ICRITERIASTT 580 .

T-Test
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Group Statistica

Sig. Error

—rE0 N Maan Std Deviation Mean
QIV_01  Banciion 2 9,44 660 KL
Hosota n” 4.5 ms I8

QV 02 Bancanos n 422 008 108
Hongatal n 419 A58 A8
OV 03  Bancinos n 303 1,160 290
Hosptal » J.08 1,000 246

OV o4 Banciion n 184 B84 Ri)
Howpial » 166 1310 a2

O 08 Bancanos » an am ATS
Hosptat 2 mn 1401 248

QW 06 Bancaros » 7 1,002 A8
Hosptal » 3,59 1,266 224

OIV 07 Bancasos 2 36 1,100 194
Hospitai 2 38 1,185 208

CIV_ 08 Bancidos b e 967 AT
Hospital 2 39 1,353 235

OV 08 Bancaros 2 313 1269 228
Hospear 2 303 1482 284

OiV_'0 Bancirios k-3 30 967 Risl
Hosptal » 2.7% 1,503 266

QW 11 Barcirics 2 3.16 987 a5
Hospital 2 284 1,288 229

Qiv_12 Bancirios 2 259 1,073 190
Hospaa 2 303 15123 267

QIv_13 Barciros 2 228 958 88
Hosptad 32 2,19 140t 245

Qiv_14  Bancérios n 334 a8 R
Hosptal 32 31,66 1,23 218

e ——
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Anexo 3 — Hipodtese 3

EFAF TR:TS

/M Me Qv_8L Q¥ %2 Q_t) QV_04 QV_0S QV_C6 QV_07 QV_08 QV_09 GV_10 QV_11 QV_13 OV_1) QV_i4
IMISSING ANALYSIS

NPar Tests
Mann-Whitney Test
Ranks

—lRS N Mean Rark | Sum of Ranks

OV 0! Bancires n 30,8 968 50
o n M7 1083.50
Totw o

QV 02 Barcénes n nx» 1001, 50
Hospa u nn 107850
Tots o4

QV 03 Bancircs n ny 1066 50
RS 2 ey 101350
Totet &

OV 04  Bancivios 2 2981 954,00
HOADAS n 35.19 1126,00
Toral 64

QV 05 Bancéros k- M 1003.00
Howota n 3366 1077,00
Total 64

QV 05 Banchios » 2880 921,50
Mospaar 2 3620 1188.80
Totel 84

Qv 07 Bancirios £ 28.78 921,00
Hoscty 2 3822 1159,00
Total b4

QV_ 08 Bancance n A7 1125.50
Hovoal n 2083 054 50
Tots! kad

QV 08 Bascircn 12 3428 1087,00
Horora )2 0.1 983,00
Totsl e

QV_10  Bancarcs n 1589 1148,%
hoapes n FL AR 031,50
Tow )

Qv_11  Bancenos 2 04 108,50
hoo 2 30.38 71,50
Tot A
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Ranks
— N Meoan Rank | Sum of Ranks
OV 12 Bencams n 558 1266 50
Heages » FLY F AR
Tow o
QV_ 1)  Berciios n 2548 110000
Hosca n 2083 916,00
Tots L)
QV_M  Baccioon n 20 93150
HoAw n .0 1148 50
Tots L2
QV_1S  Barcince n 2081 915,50
Hoaorts' n M3 110450
Totst 4
QV_ 18  Bancéoce » 27 933,80
oo n 3583 114650
Yot a4
QV_IT Benciics »n 2784 an 00
Hosota n 3718 118%.00
Totad &4
QV_ '8 Barcaws » M47 783,00
Hospaat 2 4053 1297.00
Totad &
Qv_1% Barcics 2 24,30 77750
Hosota: 32 40,70 1302.50
Totad 84
Test Siatistics®
Qv 01 Qv 2 Qv_03 Qv 4 Qv _0s Qv 08
Mann-Whaney U 458 500 4713 500 485,500 | 426,000 475000 | 33500
Wicoxon W 986,500 | 1001500 | 1013,500 | 954,000 | 1003000 | 21,500
b 4 -8 - 538 386 1,024 -5 L
Asymp. Sig (24aied) 435 502 009 188 B or3
Tost Statiatics®
Qv o Qv o8 Qv 09 Qv 10 Qv 1 Qv 12 Qv 13
Mann-Wharey U 390,000 | 426,000 | 485000 | 400500 | 443500 | 285500 | 388000
Wicowon W 921000 | 054,500 | 903,000 | 931,500 | 971,500 | 813500 | 914000
z BT TU N IR o787 | 1508 o5 | 228 | asw
Atymp. Sig (3-taded) 009 238 A% 32 238 001 124
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Tost Statistics”
Qv e | ovis [ avie | avir | ovis | GV.19
Manmheney U 200 500 | 387.500 | 408,500 | 363000 | 255000 | 246,500
Wikcomon W 931500 | 91550 | 933500 | 891.000 | 783,000 | FTVS0
2 aeer | AW | 159 2118 | aers | s
Asy~y Sg J4sed) 090 oro 12 034 000 000

2 Groworg Varatse grupo

TTRET SWUTRegripol 3

WIEEINGeANALYSIS

VARIASLESeCY_33 S¥_73 QU_O03 QV.04 OV_OF GV_O06 QV_07 Qv_o8 QV_99 QU1 OV 11 QU2 gv.ul €

RITERIACI! 88

T-Test
Group Statstics
S0 Error
XE8 N Moar Sid Deviaton Mean
oV 0'  Bacaron hH a1 a2 R
MO 2 425 1018 A0
Qv 02 Barchren n» PR " 62
i 2 2.7 1,308 242
OV 83 Berciros 2 o s an
Mot n an 1.2%0 217
Qv 4 Barvcioon n an AN o087
e Q 4ar 803 142
Qv 04 Barcanos 2 304 5% AM
o 2 I 1,076 190
Qv %% Bercarcos Q LR 545 098
oRcs R adr 950 68
Qv L7 Barcircs n 97 1 208
o Q 14 1,188 a0
OV e Bercarcs n mn 1.081 L")
i » 247 1270 P
Qv % Bercrs n 300 1,078 W
rosots u 275 1459 2%
QV_'0 Barcarcs » 108 948 168
i n 26) 1238 amn
Qv 't Bececs n amn ™ A0
roRptas £ an 1,442 258
Qv 12 Becaos n 308 a7 98
i 2 PAL) 1081 s
Qv_ '3 Becrce 3 108 1124 2
e 2 % 1458 b
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Group Statistics

Std Eror

Mean St Dovarhion Mean

QV_14  Barciros k¥ e B8 r )
Hospae n 416 oar A8
QV_15  Bancines » 30 858 A5
Hosow n 416 1.081 m

QV_ 18 Bancaeos » o2 AN oar
Moo 2 L) wr 66

QV_'T  Barcarcs n 278 1,047 88
e » 425 % 68

QV_ '8  Bencines n 350 Mo a8
Mot n 44 1,038 Rl

QV_19  Bancanos n 384 508 A4
Hosptal b 4,50 9580 N6

Poge d
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