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RESUMO
Vivemos neste século XXI num contexto de complexidade, incertezas e mudangas, num mundo

de trabalho cada vez mais exigente, pois os trabalhadores tém que demonstrar mais competéncias
para além das técnicas e que os diplomas de ensino superior jA ndo sdo mais suficientes para
garantir uma posicdo num mercado de trabalho competente, havendo assim a necessidade de se
mobilizar outros saberes que agreguem valores a organizacao. Este estudo objectivou analisar a
correlagdo entre qualificagcédo profissional e desempenho humano, tomando como caso de estudo a
empresa Hidromaquinas, Lda. Caracteriza-se como uma pesquisa quantitativa, descritiva, cujo
questionério foi aplicado a 36 colaboradores. Os dados foram analisados atraves de estatisticas
descritivas e correlacdo de Pearson, os resultados sugerem que maior parte dos inquiridos concorda
que as habilitacdes literarias contribuem fortemente para o desempenho no trabalho e que as
mesmas influenciam a velocidade e precisdo com a qual o trabalho é realizado. A empresa
Hidromaquinas, Lda, promove programas de capacitagdo profissional como resultado do fraco
desempenho e que a participacdo destes colaboradores ajuda na melhoria do seu desempenho e da
organizagédo no seu todo. Embora os inquiridos tenham afirmado que a sua experiéncia profissional
Ihes ajuda a executar melhor as suas tarefas, os achados ndo evidenciaram correlagcdo entre a
experiéncia e desempenho humano. Os resultados concluem que a qualificagdo profissional se

correlaciona com o desempenho humano.

Palavras-chave: Qualificacdo profissional, desempenho humano, formacéo e experiéncia.



ABSTRACT
We live in this 21st century in a context of complexity, uncertainties and changes, in an

increasingly demanding world of work, as workers have to demonstrate more skills than
techniques.and that thehigher education certification are no longer sufficient to guarantee a
position in a competent labor market, hence there is a need to mobilize other knowledge that adds
values to the organization. This study aimed to analyze the correlation betwee professional
qualification and human performance taking as a case study the company Hidromaquinas, Lda. It
IS characterized as a descriptive quantitative research. Data were collected from 36 employees,
which were measured using the Likert scale from 1 to 5 points. Data were analyzed using
descriptive statistics and Pearson's correlation and suggest that most respondents agrees that
educational qualifications strongly contribute to job performance and that they influence the speed
and accuracy with which work is performed. Empresa Hidroméaquinas, Lda, promotes professional
training programs as a result of poor performance and that the participation of these employees
helps to improve their performance and the organization as a whole. Although respondents stated
that their professional experience helps them to perform their tasks better, the findings did not
show a correlation between experience and human performance. The results conclude that

professional qualification is correlated with human performance.

Keywords: Professional qualification, human perfomance
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CAPITULO I - INTRODUCAO

Esta pesquisa pretende efectuar uma analise sobre Correlagéo entre Qualificacdo Profissional (QP)
e 0 Desempenho Humano (DH), tendo como caso de estudo a Empresa Hidroméaquinas, Lda,

vocacionada nas areas de engenharia mecanica, electricidade e sistemas de abastecimento de agua.

Na década de 1990, varios estudos sobre o desempenho no trabalho foram publicados, de entre os
quais se destacam o de Borman e Motowidlo (1993) que argumentaram que, desde a época dos
primeiros escritores sobre desempenho no trabalho, foi notdrio que as qualificacfes e habilidades
académicas influenciaram muito o desempenho no trabalho dos funcionarios, compromisso geral

com o trabalho, autoconfianca e comportamento ético no trabalho.

Dicuitindo sobre a qualificagéo profissional, Paiva (2000), refere que o tradicional conceito de
qualificacdo estava relacionado com as componentes organizados e explicitos da qualificacdo do
trabalhador, nomeadamente a educagdo escolar, formacdo técnica e experiéncia profissional.
Relacionava-se, no plano educacional, com a escolarizacdo formal e com os seus diplomas
correspondentes, bem assim, no mundo do trabalho, com a grade de salarios, cargos e carreiras. A
crise da nogdo do posto de trabalho associada ao modelo de classificacbes e de relagdes
profissionais fordistas resultou, assim, na adopc¢ao de um novo modelo de organizagédo do trabalho

e de gestdo da producdo, calcado nas competéncias e no desempenho individual dos trabalhadores.

Na abordagem de Ramos (2001) ele refere que inicialmente a QP estava associada a métodos de
analise ocupacional que visavam identificar as caracteristicas do posto de trabalho e que com o
avanco da industrializacéo ela surge dando corpo a existéncia de um novo tipo de trabalhador novo
tipo de trabalhador em relacdo ao qual para além da disciplina, era necessario conferir-lhe o
dominio de um oficio, novos saberes pouco especialiazados, mas bastantes para lhe garantir uma

mobilidade interna e externa. E que este avango contribuiu para que a formacao para o trabalho
passasse a significar formacdo profissional, classificada de acordo com o seu nivel de

complexidade e com o grau de escolaridade necessario para 0 seu exercicio.



Por sua vez Manfredi (2002), descreve que a historia dos sistemas de formacéo profissional no
Brasil enquadra-se nesta logica da qualificacdo entendida como preparagdo de mao-de-obra

especializada ou semi-especializada, para responder as demandas técnico-organizativas do

mercado de trabalho formal.

A relevancia da capacitacao e do desenvolvimento profissional acentuou-se significativamente na
era taylorista — fordista, caracterizada pela divisdo de trabalho, énfase no posto de trabalho e na
especializacdo dos trabalhadores. Como resposta a desconstrucdo da transmissdo de saberes
presentes nesse periodo, estabelece o paradigma da qualificacdo, consolidando a correlacdo entre

saberes e fazeres. Ocorre, portanto, a valorizacdo do diploma, consequentemente, a limitacdo ao

poder do empregador capitalista que passa a ter que se pautar pela qualificacdo como exigéncia

técnica para ocupar o posto de trabalho, Ribeiro (2009).

No entanto, em funcdo dos questionamentos que emergem em relagdo a este modelo de
organizacdo do processo e das relacdes de trabalho, o préprio conceito de qualificacdo passou
também a ser objecto de discussdo. Um dos aspectos em debate € a vinculagdo estreita que se fez
da qualificacdo com a formacéo para o exercicio de determinada profissao ou para a ocupacao de
um posto de trabalho. Nesse sentido, Valle (2003) afirma que muitos autores associam a crise da
qualificacdo a da racionalidade taylorista - fordista do trabalho e aos métodos existentes para
adaptar o ser humano ao posto de trabalho.

Para alguns autores, o conceito de qualificagdo profissional estava claro nos tempos de hegemonia
do taylorismo-fordismo, onde a qualificacdo é concebida como sendo “adstrita” ao posto de
trabalho e ndo como um conjunto de atributos inerentes ao trabalhador. Portanto, o importante é
que os trabalhadores estejam preparados unicamente para realizar as tarefas especificas da
profissdo que lhes esta destinada e prescrita pelos seus superiores. Assim, é conferido poder a
socializagé@o formal que é feita na escola. Ou seja, quanto mais elevado for o nivel de habilitagdes

escolares, maior 0 acesso a posic¢des hierarquicas mais qualificadas.

Com preocupacéo sobre a conceituacdo da qualificacdo profissional, procuramos, neste trabalho

subordinado ao tema: Correlagéo entre Qualificagéo Profissional e Desempenho Humano: O caso



da Empresa Hidroméaquinas, Lda, resgatar e discutir a construcdo social do termo qualificacdo
profissional e a sua influéncia no desempenho humano, tomando como base o facto de o mercado

de trabalho estar cada vez mais competitivo. Outrossim, a busca por melhores niveis de
produtividade remete a exigéncia de maior investimento na qualificacdo profissional, que é uma

estratégia que visa melhorar o desempenho de pessoas e desenvolver as competéncias, tornando-

as criativas, inovadoras e comprometidas com o alcance dos objectivos instituicionais.

1.1. PROBLEMA E HIPOTESES
1.1.1. Problema

Ao revisitarmos a literatura, ela nos indica que a busca por profissionais qualificados para
desempenhar suas funcdes com efectividade remota desde aos modelos Taylorista e Fordista, onde

as empresas procuravam qualificar seus colaboradores em relacéo as suas habilidades técnicas para
0 exercicio de actividades especificas, Brandao e Guimardes (2001). Os mesmos autores retratam,

ainda, que com a ocorréncia de pressdes sociais e do aumento das relacdes de trabalho, as

organizagOes passaram a considerar o processo de desenvolvimento profissional de seus

colaboradores, ndo somente as habilidades técnicas, mas também o comportamento social
relacionado ao trabalho, dando origem a um novo conceito, a qualificacéo, que conforme descreve

Ramos (2001) se associou a elevacdo do saber fazer profissional e social do trabalhador.

Num cenario actual em que os diplomas de um curso superior ja ndo sdo suficientes para garantir
a produtividade da empresa, torna-se necessario a mobilizacdo de outros saberes para responder as
expectativas de uma empresa, Malschitzky (2002). Este autor defende também a necessidade de

as empresas estarem atentas ao desempenho de seus colaboradores, no sentido de identificarem
lacunas durante a execucdo de tarefas e incentivar os colaboradores para que, de forma continua,

melhorem o seu desempenho.

Essa melhoria de desempenho nos remete a promogdo de acc¢des de capacitagdo profissional, cujo
objectivo final é o de garantir o desenvolvimento profissional, e da produtividade da empresa,

visto que na ideia de Murphy (1989), é importante que se olhe para a qualificacdo do funcionario
3



na medicdo de desempenho pelo facto de esta ser fundamental na relagdo entre empregados e

empregadores.

Gil (2008), refere que capacitar pessoas ndo significa apenas proporciona-las conhecimentos e
habilidades para desempenhar suas tarefas, € necessario dar-lhes a formacéo basica para modificar
antigos héabitos, desenvolver novas habilidades e se qualificarem para aprimorar seus

conhecimentos, buscando exceléncia na execucdo de suas funcoes.

Em um mercado de trabalho cada vez mais crescente, a busca por melhores niveis de produtividade
remete a maiores investimentos na qualificacdo profissional, situacdo que leva as empresas a
contratarem trabalhadores melhor qualificados que possam contribuir para a elevagao de eficiéncia
produtiva, Vidigal e Vidigal (2012).

Sendo a Hidromaquinas, Lda, uma empresa que almeja se posicionar no mercado de trabalho cada
vez mais crescente e competitivo, pretendemos, neste estudo, reflectir acerca da qualificagéo dos
seus colaboradores e da correlagdo da mesma no desempenho humano, o que, consequentemente,

contribuird para a elevacéao da eficiéncia produtiva.

Desta forma, mediante a nossa reflexdo que objectiva explorar a importancia de manter
funcionarios qualificados para a maior percepcao de desempenho de suas tarefas, surge assim a
pergunta por pesquisar: havera correlacdo entre qualificacdo profissional e desempenho

humano nos colaboradores da Empresa Hidromaquinas, Lda?

1.1.2. Hipdteses

O papel fundamental da hip6tese na pesquisa é sugerir explicacfes para os factos. Estas hipoteses
podem ser a solucdo do problema, podendo ser verdadeiras ou falsas, sempre que bem elaboradas,

conduzem a verificacdo empirica, que é o propdsito da pesquisa cientifica, Gil (2008, pag. 41).

e Ho: existe correlacdo directa entre a qualificacdo profissional e o desempenho humano na

empresa Hidromaquinas, Lda?

e Ha: ndo existe correlacdo directa entre a qualificagdo profissional e o desempenho humano na

empresa Hidromaquinas, Lda?



1.2. OBJECTIVOS
1.2.1. Objectivo geral

Analisar a correlagdo entre a qualificacdo profissional e o desempenho humano.

1.2.2. Objectivos especificos

1. Descrever as qualificacdes dos colaboradores da Empresa Hidromaquinas, Lda;

2. Verificar o desempenho dos colaboradores da Empresa Hidromaquinas, Lda;

3. Correlacionar a qualificacdo profissional e desempenho humano na Empresa
Hidromaquinas, Lda; e

4. ldentificar o tipo e intensidade da correlacdo entre a qualificacdo profissional e

desempenho humano na Empresa Hidromaquinas, Lda.



1.3. JUSTIFICATIVA

Se olharmos para a perspectiva de Goad (2002) percebemos que este defende que funcionarios
com maiores qualificacbes académicas tém melhor desempenho em comparagdo com os de

menores qualificacdes académicas.

Diamond & Bedrosian (2010) articulam que o desempenho no trabalho e as qualificagdes
académicas estdo intimamente ligados e que algumas profissdes vinculam directamente ou pre-
qualificam os funcionarios com base em qualificacbes académicas. Isso indica que ha um certo

nivel de desempenho de trabalho esperado dos funcionarios com base no seu nivel académico.

No ambito académico, o presente estudo, visa contribuir para a descoberta de futuros estudos sobre
a correlacdo entre a qualificacdo profissional e desempenho humano. Uma vez que poucas
pesquisas empiricas realizadas exploraram a correlacdo entre QP e DH, a presente abordagem
servirad como contributo para o desenvolvimento da area de RHs, permitindo a analise e testagem
de dados empiricos que tratem de cada uma das varidveis que constituem a correlacdo entre a
qualificacdo profissional e desempenho humano. Com os resultados desta / da mesma, pode-se
criar mais oportunidades para os pesquisadores estenderem pesquisas sobre qualificacdo
profissional e desempenho humano, a fim de verificar os achados actuais ou descobrir solugfes
para 0s problemas levantados.

N&o ha consenso na literatura, e das poucas pesquisas empiricas consultadas foi notéria a
divergéncia de opinides acerca da qualificacdo, na medida em que alguns autores como € o caso
de Manfredi (1999) define a qualificacdo profissional como um bem conquistado de forma privada
e constituida por um conjunto de conhecimentos técnicos cientificos, destrezas, habilidades, um

acumulo de conhecimentos e experiéncias adquiridas ao longo de uma trajectéria de vida escolar
e de trabalho. E, na abordagem de Le Boterf (2003), a qualificagéo traduz-se em um diploma de

formacéo inicial, mas a posse do diploma néo significa que o indivuduo tenha competéncias, e sim

recursos que lhe permitem ser competente.

As qualificacdes profissionais tém sido um factor-chave para a organizagéo, havendo necessidade
de abordar se a QP deve ser um factor determinante para o desempenho humano. Facto é que
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funcionarios com qualificacbes académicas mais baixas as vezes ttm um bom desempenho,

comparado com os que tém qualificacbes académicas mais altas.

Percebida esta contrariedade, em que uns defendem que a QP se traduz na posse de um certificado
de habilitacGes e outros defendem que a QP se associa a uma combinacgéo de habilidades que sdo
adquiridas ao longo do tempo, entendemos haver lacunas de conhecimento, sendo esta, uma area

de pesquisa que exige mais estudos que revelariam a principal relacdo entre a QP e DH.

Na vertente social, € pertinente a realizacdo deste estudo, pois as anélises realizadas ajudam na
identificacdo da intensidade da correlacdo entre QP e DH, na medida em que a qualificagéo
profissional amplia fundamentalmente a possibilidade de o colaborador manter-se empregado. A
valorizacdo de suas habilidades faz com que seu poder de negociacdo perante os empregadores se

eleve.

No &mbito profissional, ocorre o interesse na area estudada, dado ao tempo de actugdo na érea de
recursos e que durante o nosso percurso fomos nos deparando com situacdes de funcionarios com
qualificacdes percebidas excedentes as exigéncias do trabalho, entretanto o seu desempenho néo
era melhor, e 0os menos qualificados aplicavam os seus conhecimentos na execucao de tarefas, o

que lhes garantia melhor desempenho.

Outrossim, a empresa Hidromaquinas, Lda, pode usar os resultados do estudo para a tomada de
decisdes, no sentido de melhorar o desempenho de seus colaboradores e compreender a correlagdo

entre qualificacdo profissional de seus colaboradores com o desempenho humano.



1.4. CARACTERISTICAS DO AMBIENTE DO ESTUDO

A Hidromagquinas, Lda € uma empresa do ramo da electricidade, localizada na Cidade de Maputo,
Av. 24 de Julho n°4304, Telefone (+258 21 400090) Fax (+258 21 400091) E-mail:

comercial@hidromaquinas.co.mz, com representacdo provincial em Sofala, Cabo — Delgado,

Nampula e Tete. E responsavel pela manutencéo, prestacio de servigos, montagem e manutencao

de equipamentos a precos competitivos, ela almeja consolidar — se como referéncia no Pais nas

areas de engenharia mecanica, electricidade e sistemas de abastecimento de agua. Compreende na

sua estrutura a Direcgdo Geral, subdividida em 4 areas, a saber:

Area Administrativa;
Area juridica;
Area de Procurement; e

Area de Financas.

E uma média empresa fundada no ano de 2001 com responsabilidade no Instituto Nacional de

Seguranca Social em relacdo ao sistema de previdéncia social, possui no seu quadro de pessoal

cerca de 52 trabalhadores. O co- business é:

Montagem, instalacdo e reparacdo de grupos geradores (qualquer poténcia 1500-3000rpm);
Fornecimento de postes de madeira, postos de transformacdo e material/equipamento de
baixa, média e alta tensdo;

Montagem e instalacdo de sistemas de rega (eléctricos, diesel, solar, moinhos de vento e
bombas manuais), assim como sistemas de rega por gravidade, aspersdo, micro aspersao,
pivot-centers e gota-a-gota;

Fornecimento e reparacdo de moto-bombas, electrobombas verticais, horizontais e
submersiveis;

Perfuracdo para captacdo de aguas subterraneas com o intuito de eliminar gradualmente a
falta de 4gua para as populacdes e comunidades; e

Transporte de mercadoria diversa para diferentes pontos do pais e para paises da SADC.


mailto:comercial@hidromaquinas.co.mz

1.5. ORGANIZACAO DO TRABALHO

O presente trabalho esta estruturado em seis capitulos, esquematizados da seguinte forma:

O primeiro capitulo debruga-se sobre a parte introdutéria, fazendo referéncia ao tema e suas
delimitacdes, o problema, os objectivos geral e especificos, as hipoteses, a justificacdo onde se

encontra a relevancia da pesquisa, bem como as caracteristicas do ambiente de estudo.

No segundo capitulo, temos a revisdo da literatura onde promovemos o debate tedrico sobre
conceitos que embasam a qualificagdo profissional e o desempenho humano e a sua evolugéo desde

os modelos tayloristas e fordistas até aos dias actuais.

O terceiro capitulo, aborda a metodologia da pesquisa, apresentando o tipo de estudo e desenho
da pesquisa, a populacdo, as técnicas e instrumentos de recolha de dados, e os procedimentos

administrativos de selecdo da amostra.
O quarto capitulo destina-se a apresentacdo, leitura e interpretacdo de dados recolhidos.
O quinto capitulo traz a analise dos resultados obtidos na pesquisa.

E, 0 sexto capitulo esta reservado a conclusdo do trabalho onde é efectuada uma breve discussao
acerca dos resultados obtidos nos estudos, bem como, uma sugestdo para futuras pesquisas que
permitam contribuir um pouco mais para 0 conhecimento acerca da correlacdo entre qualificacdo

profissional e desempenho humano.



CAPITULO Il - REVISAO BIBLIOGRAFICA

O presente capitulo é destinado a busca, anélise e caracterizagdo da producdo cientifica sobre

qualificacdo profissional e desempenho humano.

A revisdo da literatura visou analisar os principais avangos e fragilidades nas diversas pesquisas
referentes ao tema correlagdo entre qualificacdo profissional e desempenho humano, bem como,

discutir as principais implicac6es tedricas e metodoldgicas para esta area de conhecimento.
2.1 QUALIFICACAO PROFISSIONAL

A Qualificacdo Profissional constitui um tema contemporaneo visto de diversas perspectivas,
como por exemplo, para Manfredi (1999) é entendida como “um bem conquistado de forma
privada e constituida por um conjunto de conhecimentos técnico-cientificos, destrezas,

habilidades, um acimulo de conhecimentos e experiéncias adquiridas ao longo de uma trajectoria

de vida escolar e de trabalho”.

A posicdo de Manfredi é auxiliada por Borges — Andrade et al (2006) ao abordar a QP como
conjunto de caracteristicas préprias de trabalho, expressa empiricamente com o tempo de

aprendizagem no trabalho ou por capacidades adquiridas através do treinamento. Na abordagem

de Lacombe (2011), refere que as pessoas podem se qualificar dentro do ambiente de trabalho.

Esta posicdo foi reforcada por Vidigal e Vidigal (2012) que nos seus estudos destacaram que a

qualificacdo pode ser adquirida através de treinamento realizado pela empresa e no local de
trabalho, que beneficia os empregadores na medida em que qualificam seus funcionarios com

conhecimentos especificos ao oficio designado.

A qualificacdo é um processo continuo que ocorre em todos os momentos da vida do individuo,

ou seja, onde houver relagbes intrapessoais havera troca de experiéncias e uma nova

aprendizagem, Dias (2000).
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A qualificacdo € um processo historico e resultante de uma interactividade que ndo pode ser
construida solitariamente, pois depende do acesso efectivo a informacdes e processos referentes a

qualificacdo almejada, Arruda (2000).

No entendimento de Aranha (2001), a QP pode ocorrer de diversas formas, desde a contratacéo de
estagiarios e pessoas em primeiro emprego até as ac¢des de capacitacdo, como treinamentos em

Servigo ou investimentos em cursos realizados dentro e fora da organizacéo.

Para Kober (2004) a QP é o preparativo do ser humano por meio de uma formacao profissional
para que possa aperfeicoar as suas habilidades para a execucdo de fungdes especificas exigidas
pelo mercado de trabalho.

Na abordagem de Borges — Andrade et al, (2006) é entendida como o conjunto de caracteristicas
préprias de rotina de trabalho expressa empiricamente com o tempo de aprendizagem no trabalho
ou por capacidades adquiridas por treinamento.

Na colocacédo de Gil (2007), a qualificacdo profissional é decorrente de véarios factores: educacao
profissional (processo de desenvolvimento da capacidade fisica, intelectual e moral do ser humano,
voltada para o0 mundo do trabalho); formacdo (processo que visa proporcionar a qualificacdo
necessaria para o desempenho de determinada actividade profissional); treinamento (processo
educacional de curto prazo e que envolve todas as ac¢des que visam, deliberadamente, ampliar a
capacidade das pessoas para desempenhar melhor as actividades relacionadas ao cargo que
ocupam na empresa); desenvolvimento (conjunto de experiéncias de aprendizagem que

proporcionam oportunidades para o crescimento e desenvolvimento profissional).

Neste mesmo sentido, Manfredi (1999) afirma que a QP é a capacidade de resolver, rapido e bem,
0s problemas concretos mais ou menos complexos, que surgem no trabalho e transpor experiéncias

adquiridas de uma situacdo a outra. Assim, “o exercicio dessa capacidade implicaria a mobilizagao
de competéncias adquiridas ou construidas mediante aprendizagem, no decurso da vida activa,

tanto em situacdes de trabalho como fora deste”.
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A abordagem sobre a qualificacdo académica das pessoas ocupa um lugar importante na lista de
principais preocupacdes sobre a gestdo de recursos humanos em todas as organizagdes do mundo,
Barbara (2006). Isso ocorre porque parcialmente as qualificagdes académicas ajudam a reter os
funcionarios por meio de uma politica de qualificacdo profissional, que avalie criticamente as
possibilidades de colocacao e manutencdo do trabalhador no mercado, e, por outro lado, aumenta

o0 nivel de desempenho do funcionario no trabalho.

A qualificacdo profissional passa, também, pela qualidade do ensino. Fagundes & Castro (2017),

afirmam que, quando relacionada ao ensino, a qualificagdo profissional possui uma maior gama
de exigéncias, uma vez que, o professor tem o dever de estar sempre actualizado sobre as mudancas
que ocorrem na sociedade, sendo a escola a principal detentora da reponsabilidade da formacé&o de
um profissional de sucesso, pois é quem direciona o profissional ao término do seu ciclo escolar e

a busca de novos conhecimentos.

Em nossa opinido o conjunto de conhecimentos adquiridos ao longo da vida, bem como os

conhecimentos empiricos resultantes da experiéncia profissional, que contribuem para o
aperfeicoamento das capacidades e competéncias dos trabalhadores, podem ser definidos como
qualificacdo e as pessoas podem qualificar-se dentro do ambiente organizacional se olharmos para
aquelas empresas que priorizam a formacdo interna dos seus colaboradores. Assim, ha
obrigatoriedade de as empresas pautarem por este treinamento porque qualifica os trabalhadores,
uma vez as pessoas serem admitidas com conhecimentos genéricos e as empresas terem suas
especificidades e necessidades, sendo necessario que estas aperfeicoem as capacidades e

competéncias dos seus colaboradores.

2.1.1. Formacéao

Na dptica de Bilhim (2004 pag. 245), formagéo é um processo formal e informal de aquisicéo de
conhecimentos, atitudes e comportamentos relevantes para a actividade da organizacdo e para o

desenvolvimento do trabalhador.
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Para Cattani (2000), a formacao profissional consiste nos processos educativos oferecidos por
escolas e ou empresas que promovem a aquisi¢cdo e desenvolvimento de conhecimentos técnicos e

operacionais associados a producdo de bens e servigos.

Entretanto, Laranjeira (2000) apresenta duas perspectivas, a definicdo do grau de qualificacdo de
uma ocupacdo na perspectiva objectivista e orientada por critérios como o0 tempo necessario para
0 aprendizado da funcdo, tipo de conhecimento exigido e grau de autonomia no seu desempenho.
Na perspectiva construtivista a qualificacdo € o processo de associacdo de determinado tipo de

funcéo a trabalhadores com determinadas caracteristicas para desempenhé-la.

Tendo como base as defini¢des acima citadas pode-se perceber que formacao é um processo que
permite a aquisi¢do de conhecimentos através de um esfor¢o individual para o desenvolvimento

de pessoas e melhoria de desempenho na execucdo de tarefas pré-concebidas pela organizacao.
2.1.2. Treinamento

O atendimento as novas exigéncias do mercado de trabalho exige que as empresas que compdem
0 sistema produtivo desenvolvam estratégias de actualizacdo continua de suas competéncias
organizacionais e individuais através de programas de treinamento. No modelo classico, 0s
tedricos Hamblin (1978) e Kinkpatrick (1976) pressupunham que um dos objectivos do
treinamento seria o de provocar uma modificacdo ao treinado na execucdo de actividades atinentes

as suas atribuigdes dentro da organizagao.

Chiavenato (1998) referiu-se ao treinamento como um processo de enriquecimento de varias
habilidades, sejam elas motoras, cognitivas ou interpessoais a fim de aumentar o nivel de

proficiéncia dessas habilidades sobre uma tarefa especifica ou um grupo de tarefas.

Entretanto, Goldstein (1991) define treinamento como a tomada sistematica de atitudes, conceitos,

conhecimentos, regras e habilidades, que resultam na melhoria de desempenho no trabalho. Esta

posicao foi auxiliada por Bastos (1991) ao conceitua-lo como o desenvolvimento de um conjunto

de conhecimentos, habilidades e atitudes para a melhoria de desempenho actual.
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O investimento no treinamento de trabalhadores preocupa os gestores modernos, por constituir
uma forma eficaz de melhorar a capacidade humana, entanto que capital humano, conforme
escreve Chiavenato (1999) quando se refere ao treinamento focado ao cargo com o objectivo de
melhorar as capacidades das pessoas para 0 exercicio deste mesmo cargo, tornando-se, desta
forma, importante o investimento em treinamento de pessoas para que respondam as exigéncias

imediatas do cargo.

Na abordagem de Carvalho (1993), treinamento € a preparacao dos colaboradores para a execucao
imediata das inUmeras tarefas caracteristicas da organizacdo por meio da transmissdo de

informagdo e do desenvolvimento de habilidades.

Para Borges-Andrade (2002) ¢ uma acc¢do organizacional planejada de modo sistematico, que
possibilita a aquisicdo de habilidades motoras, atitudinais ou intelectuais, assim como o
desenvolvimento de estratégias cognitivas que podem tornar o individuo apto a desempenhar suas

fungdes actuais ou futuras.

Na colocacdo de Mathis & Jackson (2002, pag. 272), treinamento é um processo pelo qual as
pessoas adquirem capacidades para ajudar a alcancar os objetivos organizacionais e porque este
processo estd vinculado a uma variedade de propdsitos organizacionais, pode, igualmente, ser
tomado de forma restrita ou ampla. Em um sentido restrito, o treinamento fornece aos funcionarios
conhecimentos e habilidades especificas e identificaveis para uso em seus empregos actuais. No
sentido amplo é focado em individuos que adquirem novas capacidades Uteis tanto para empregos

actuais quanto futuros.

Na perspectiva de Lacombe (2011, pag. 379), a qualificacdo do trabalhador no ambiente
organizacional pode ser entendida como o treinamento e “as empresas ndo podem escolher se
treinam ou ndo seus empregados, pois as pessoas sao admitidas com qualificacdes genéricas e toda
empresa tem suas peculiaridades”. E, somente desta maneira, as empresas conseguiriam

aperfeicoar as capacidades e as competéncias das pessoas.

Todos os autores citados apresentam a ideia de o treinamento visar a aquisi¢ao de habilidades para
a melhoria de desempenho humano actual ou futuro, garantindo a competitividade organizacional

positiva, auxiliando na retencdo de funcionarios, visto que a principal razdo pela qual muitos
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colaboradores permanecem ou saem das organizacdes sdo as oportunidades de treinamento e
desenvolvimento na carreira. Os empregadores que investem no treinamento e desenvolvimento

de seus funcionarios o fazem como parte dos esfor¢os de retencéo do capital humano.

2.1.3. Experiéncia Profissional

Para Schwartz (2000), é necessario distinguir a experiéncia do trabalho e o trabalho como
experiéncia, ndo sendo o facto de ficarmos muito tempo em uma mesma situacéo de trabalho, que
capitalizamos fortemente algo e a simples duracdo néo produz como tal algo positivo. Para o autor
0 tempo de permanéncia num determinado cargo por si sé ndo torna o individuo experiente,

havendo a necessidade de pensar no trabalho como experiéncia.

Com o tempo de servico, as pessoas vao adquirindo competéncias que devem ser investidas em
situacBGes histdricas de trabalho, sejam em trajetérias individuais e colectivas, ha uma

multiplicidade de factores que tornam a antiguidade uma experiéncia de trabalho.

O autor chama atencao para esta distin¢do de experiéncia do trabalho e trabalho como experiéncia,
porque uma vez que experiéncia de trabalho é o conjunto de habilidades e conhecimentos
adquiridos por uma pessoa ou grupo em um determinado cargo, ou durante um determinado
periodo de tempo, ou seja, a experiéncia de trabalho néo se refere apenas ao trabalho em si, mas

ao que foi aprendido com a sua execucao.

A experiéncia profissional é importante porque existem conhecimentos e habilidades que néo séo
adquiridos no meio académico, mas que devem ser aprendidos no exercicio da profissdo. Além
disso, quanto mais experiéncia profissional adquirida em determinada area, maior serd a

possibilidade de o individuo avangar nessa carreira.

A qualificagdo também estd relacionada com as experiéncias profissionais. Quanto mais
experiéncia o profissional tiver, mais conhecimentos sobre a sua &rea de actuacdo ele tera

acumulado.
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2.1.4. Competéncia

A competéncia ndo se limita a um conjunto de conhecimentos tedricos e empiricos obtidos pelo
individuo. Se olharmos para a colocacao de Zarifian (1999) a competéncia € a inteligéncia préatica
de situacdes que se apoiam sobre 0s conhecimentos adquiridos e os transformam, para além de

que com mais forga, mais aumenta a complexidade de situacdes.

Alonso (2001) define competéncia como sendo a capacidade de agir e reagir de forma apropriada
perante situacfes mais ou menos complexas, atraveés da mobilizacdo e combinacdo de conceitos,

procedimentos e atitudes pessoais, num determinado contexto.

A nocdo de competéncia, mesmo utilizada hd mais tempo em outras areas de conhecimento,

emerge nos estudos sobre o trabalho a partir da énfase dada a “polivaléncia”, entendida como um
novo conjunto de capacidades que possam responder a complexidade e a imprevisibilidade no
novo modo de produzir. Essas novas capacidades ndo estariam mais limitadas aos conhecimentos
técnicos, mas abrangeriam amplas habilidades cognitivas e certas caracteristicas comportamentais
e atitudinais, Tartuce (2002). Para este autor a competéncia € a capacidade gque o individuo tem de
mobilizar conhecimentos e experiéncias adquiridos em varios ambientes da sua trajectoria

profissional, bem como em praticas de socializa¢do adquiridas ao longo da vida.

Para Bilhim (2004) a competéncia profissional € uma aquisicdo de conhecimento, de saber fazer,
experiéncias e comportamentos exercidos num contexto preciso, ou seja, sdo aptiddes e

caracteristicas pessoais que contribuem para se atingir um desempenho de elevado nivel.

Podemos concluir que durante a vida profissional hd um conjunto de caracteristicas que o individuo
mobiliza e que corectamente devem ser aplicados no exercicio de fun¢des para o tornar competente
que esas caracteristicas afectam o trabalho do individuo se relacionando com o desempenho no

trabalho.
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2.1.5. Sobrequalificacéo

Para Feldman (1996) a sobrequalificacdo é a qualidade inferior em comparacdo com algum padréo

de trabalho. Entretanto, Erdogan e Bawer (2009) definem a sobrequalificacdo como atitudes

negativas no trabalho, que estdo relacionadas as qualificacbes percebidas excedentes, as

exigéncias do trabalho, tendo esta posicédo sido reforcada por Maciel e Camargo, (2013) ao se
referirem a sobrequalificacdo como percep¢do dos individuos sobre a congruéncia das suas

habilidades para além do necessario para a fungéo.

Na colocacdo de Weststar (2009), sobrequalificacdo € o julgamento do individuo de que ele possui
qualificacBes acima do necessario para o trabalho que executa ou a percepcdo de que enfrenta

oportunidades limitadas para adquirir e usar novas habilidades no desempenho de suas funces.

Todos os autores acima referenciados mostram que a falta de equilibrio no trabalho que o
funcionario executa, a incongruéncia entre as tarefas e os conhecimentos do trabalhador geram a
sobrequalificacdo, dai entendemos que deve haver um equilibrio no trabalho que o funcionério
executa, as tarefas ndo podem estar acima ou abaixo de seus conhecimentos cientificos ou
empiricos, mas sim na medida certa para que se apliquem as habilidades e se garanta um bom

desempenho profissional.
2.1.6. Relagéo entre a competéncia, satisfacdo e sobrequalificagdo

A necessidade de associar as competéncias humanas com o desempenho ou as competéncias da
organizagdo, como um todo, faz com que tanto a gestdo de desempenho como a de competéncias

estejam inseridas em um contexto de gestdo estratégica de recursos humanos, entendida como a
funcdo de atrair, desenvolver e manter, o pessoal necessario para atingir objectivos
organizacionais, por meio da utilizacdo de sistemas de recursos humanos consistentes entre si e

coerentes com a estratégia da organizagéo (Taylor et al.,1996).
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O trabalho de Castro & Borges-Andrade (2004) citados por Maciel & Camargo (2013) enfatiza a
juncéo de conhecimentos e habilidades, particularmente na operacionalizacdo conjunta destes
factores. Essa definicdo revela a constituicdo situacional e especifica de conhecimentos e
habilidades para cada tipo de trabalho no tempo e no espaco. Tal definicdo revela maior

complexidade de habilidades e conhecimentos. Por sua vez a nocdo de Sobrequalificacdo
percebida é, em termos operacionais mais simples, pois permite restringir-se ao julgamento que o

proprio individuo faz da distancia entre as suas capacidades e suas exigéncias de actividade.

Rafferty & Griffin (2009) definem a satisfacdo como reaccdo emocional de trabalho, reacgédo
afectiva que resulta da comparacéo dos resultados actuais com aqueles que sdo desejados ou um

estado de prazer emocional resultante da avaliacdo dos valores de um posto de trabalho.

Teoricamente, a relacdo estabelecida entre a sobrequalificacdo e satisfacdo decorre do facto de a

sobrequalificacdo ser definida como uma avalia¢do na qual o trabalhador julga que estd em uma

situacdo na qual apresenta qualificacGes, como a educacdo, habilidades e conhecimentos que
excedem as exigéncias que ele encontra no seu trabalho, Khan & Morrow (1991) citados por

Maciel & Camargo (2013).

De facto, considerando que os individuos constroem um conjunto de conhecimentos e habilidades

no decorrer de suas vidas, parece natural que suas expectativas passem por julgamento pessoal,
com base no esfor¢o para conquistar tais conhecimentos e habilidades e, se isso ndo se efectivar,

influencia na sua satisfagdo e consequentemente no desempenho humano.

Quando a gestdo de desempenho ocorre no nivel individual, por exemplo, é possivel avaliar o
trabalhador tomando como parametro ndo so os resultados decorrentes do trabalho executado, mas
também a manifestacdo, por parte do individuo, de conhecimentos, habilidades e atitudes que se

pressupdem ser relevantes para a consecucdo dos objectivos organizacionais. Da mesma forma, na
gestdo de competéncias, uma habilidade se traduz, tanto no resultado alcangado como no conjunto

de conhecimentos e atitudes necessarios para alcanca-la.
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Entende-se, pois, que competéncia e desempenho sdo factores de gestdo e entre elas existe uma
relacdo de complementaridade, na medida em que se deve verificar que conhecimentos as pessoas
adquirem e que Ihes confere competéncia, para um desempenho eficaz. Se o resultado da avaliagdo
de desempenho for positivo podemos afirmar que ha competéncia na realizacdo de tarefas. E
atraves da gestdo de desempenho que se podem identificar as necessidades de desenvolvimento de

alguma competéncia.

Nesta conjugacdo de factores temos como finalidade demonstrar que todos eles tém origem em

apectos pessoais e emocionais, sendo fundamental que sejam tomados como relevantes para o

contexto organizacional através da sua contribuicdo na satisfacdo dos individuos e, uma vez

satisfeitos, se comprometem com a organizacdo e facilmente poderdo usar todas as suas

capacidades para o alcance dos objectivos tragados.

2.2. DESEMPENHO HUMANO

Ao abordar sobre desempenho humano Oliveira & Castro (1994) o relacionam aos conhecimentos
e habilidades aplicados ao contexto do cargo, a execugdo de uma obrigacdo ou tarefa, ou a maneira
como actua ou se comporta um individuo em termos de eficiéncia, rendimento e actuagdo em

relacdo a algo, resultando na efectivacao dos resultados organizacionais.

De acordo com Toro (1996) refere-se ao empreendimento intencional pelo individuo em uma
ac¢do que é orientada pelo seu resultado, ou seja, uma ac¢do que tem um proposito consciente ou
motivacao prévia. Para o autor, o resultado do desempenho esta condicionado a um conjunto de
factores relacionados ao contexto de trabalho de individuos e equipes de trabalho (condicdes

sociais, culturais e relativas ao posto de trabalho do individuo).

Na colocacdo de Pasquali (1999), desempenho refere-se ao conjunto de comportamentos
manifestados pelo individuo no exercicio de suas atribuicdes e responsabilidades, que envolve a
mobilizagdo intencional de conhecimentos e habilidades orientadas a consecugdo do trabalho

considerando-se o ambiente organizacional na execucéo de tarefas.
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A motivacdo é um dos inimeros factores que contribuem para 0 bom desempenho no trabalho. A
razdo pela qual se focaliza tdo insistentemente na motivacdo é que esta é mais facilmente
influenciavel do que as demais carateristicas das pessoas, como tracos de personalidade, aptiddes,
habilidades entre outras (Spector, 2002).

O desempenho de cada pessoa esta fortemente relacionado com suas aptidGes e habilidades.
Porém, 0 bom desempenho requer muito mais do que simplesmente aptidGes e habilidades. Requer
também motivacdo para trabalhar. O bom desempenho depende de quao motivado esta o
colaborador. Em termos de comportamento, a motivacdo pode ser conceituada como o esforco e

tenacidade, exercidos pela pessoa para fazer algo ou alcancar algo. (Pontes, 2008).

Na discussdo de Abbad, et al (2006), o desempenho competente refere-se as competéncias
profissionais ou de natureza técnica e comportamental que o individuo utiliza para a consecucao
de seus planos de trabalho. Para ser competente o desempenho deve ser capaz de gerar impacto
tanto a nivel dos resultados de trabalho dos individuos, quanto a influéncia dos resultados
individuais na equipe de trabalho e ao impacto gerado na organizacdo pelo alcance dos resultados

individuais e da equipe.

Um desempenho considerado incompetente ou inapropriado refere-se a sorte de comportamentos
que o individuo manifesta e que esta aquém daquilo que é esperado pela organizacdo. Refere-se,
portanto, ao tipo de lacuna identificada no trabalho do individuo que pode ser provocada por
factores de ordem individual (falta de motivacdo no trabalho ou de comprometimento, por
exemplo), relacionados a tarefa (ndo saber desempenhar determinada atribuicdo) ou ao contexto
de trabalho (ndo conseguir realizar determinada tarefa por algum factor presente no seu ambiente

de trabalho, como a falta de material e falta de suporte a aprendizagem).

Para Vilas Boas & Andrade (2009), o desempenho humano dentro das organizacfes esta
directamente relacionado com o comportamento e actuacéo do individuo dentro da empresa. Logo,

uma preciosa parcela do desempenho da organizacdo se obtém a partir do comportamento do
funcionario ou equipe de trabalho na execucdo de uma tarefa, ou comparada com o padrdo

esperado. Entdo, com base nos pensamentos do autor, pode-se dizer que os colaboradores da
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empresa sdo as fontes geradoras dos resultados, pois entende-se que os resultados individuais de

cada membro da empresa, irdo constituir o resultado global da empresa.

Para Coelho Jr. (2009), o grau de escolaridade que o individuo possui, bem como o tipo de
categoria funcional na qual esta colocado, apresentam, de forma geral, impacto no desempenho,
embora a variabilidade encontrada tenha sido considerada bastante elevada. Isto indica que o maior
ou menor grau de conhecimentos e habilidades que o individuo detém podem gerar efeitos directos

sobre seus resultados.

O modelo de desempenho como conceito dindmico e multidimensional foi desenvolvido por
Murphy (1989), citado por Bendassolli (2012), quando se referiu que a aprendizagem se faz ao
longo do tempo, passando por determinados estagios de desempenho — estagio de transicdo e
estagio de manutencdo. O estagio de transi¢do ocorre quando o individuo se encontra perante
tarefas que sdo novas para ele, exigindo habilidades cognitivas; o estagio de manutencdo ndo exige
tanto estas habilidades, dado que o individuo ja desempenha as tarefas “num nivel automatico e

apresenta maior estabilidade de desempenho.

De acordo com Murphy (1989), o desempenho no trabalho pode ser definido como “o conjunto
de comportamentos que sdo relevantes para 0s objectivos da organizacdo ou unidade
organizacional na qual a pessoa trabalha”. Portanto, o desempenho no trabalho de um individuo

tem um papel vital no crescimento de uma organizagé&o.

Motowidlo et al (1997), definiram desempenho no trabalho como o valor total esperado para a
organizacdo dos episodios comportamentais discretos que um individuo realiza durante um

periodo de tempo padréo.

Kahya (2007), mostrou que o nivel dos individuos em uma organizacdo, a especificacdo do
trabalho, a designacdo e o contexto, tém impacto varidvel no desempenho do trabalho dos

funcionarios. Algumas tarefas de trabalho especificas exigem que os funcionarios tenham
conhecimento técnico e disciplina de alto nivel para realizar a tarefa com sucesso. E concebivel

que os funcionarios com mais conhecimento profissional e certificagdo tenham que assumir um
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nivel mais alto de desempenho no trabalho para cumprir satisfatoriamente as responsabilidades do

trabalho.

O desempenho no trabalho se concentra nos comportamentos ou ac¢fes dos funcionarios que
trabalnam em qualquer organizacdo. Esses comportamentos sdo controlados pela pessoa,

excluindo comportamentos socialmente restritos, (Rotundo & Sackett, 2002).

O comportamento e a conduta de um funcionario podem ser distintos de seu desempenho no
trabalho ao longo do tempo. Isso ocorre porque 0 comportamento é o que as pessoas fazem,
enquanto o desempenho no trabalho é o valor organizacional previsivel e antecipado do que as

pessoas fardo (Robbins e Judge 2009).

Badar (2011) classifica o desempenho no trabalho em duas dimensfes: tarefa e desempenho
contextual. O desempenho da tarefa foi postulado como o grau em que os funcionarios realizam e
completam tarefas especificas. O desempenho contextual se refere ao comportamento de trabalho
voluntario ndo relacionado com as tarefas principais do trabalho, como comportamento de
cidadania no trabalho, cooperacdo e apoio aos objectivos organizacionais, bem assim a visdo vital

dentro do trabalho.

Existem varias dimensGes ou facetas que descrevem o desempenho geral do trabalho dos
funcionarios. Normalmente, trés dimensGes comuns sdo usadas a partir das quais se pode avaliar
o trabalho do individuo, séo eles: i) desempenho da tarefa e ii) desempenho contextual, Koopmans
(2014).

A tabela 1, que a seguir se apresenta, ilustra o resumo das caracteristicas de dimensdes de

desempenho da taerefa e contextual conforme referenciado por Badar (2011) e Koopmans (2014).
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Tabela 1: Caracteristicas de dimens@es de desempenho

Badar (2011) Refere-se ao grau em que os funcionérios realizam e

completam tarefas especificas.

Refere-se a “competéncias, pontualidade, qualidade
de trabalho, desempenho activo e o conhecimento
Koopmans (2014) Desempenho da profissional de um trabalhador individual” E avaliado
Tarefa usando  vérias  declaragbes  especificas e
correlacionadas.

Estd relacionado ao comportamento de trabalho
voluntério ndo relacionado com as tarefas principais
Badar (2011) do trabalho, como sendo o comportamento de
cidadania no trabalho, cooperacdo e apoio aos
objetivos organizacionais, assim como a visao vital

dentro do trabalho

Desempenho Contextual
O desempenho contextual indica “o desempenho da
equipe, a cooperagdo e a comunicagdo que apoiam 0
Koopmans (2014) ambiente organizacional e social em que os objectivos

organizacionais poderiam ser alcangados

Fonte: Adaptado de Badar (2011) e Koopmans (2014)

2.2.1. Conceito de Avaliac@o de Desempenho

Segundo Branddo e Guimardes (2001), a avaliacdo de desempenho é uma avaliacdo sistematica do
desempenho de cada pessoa no cargo e do seu potencial de desenvolvimento futuro, avaliando o
valor, a exceléncia e as qualidades dessa pessoa. Seu propo6sito é o de garantir que o trabalho
desenvolvido por cada uma das pessoas que integram a organizagao, esteja em conformidade com
0 que a organizacao espera em termos de realizagdo colectiva. A avaliacdo de desempenho procura
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demonstrar aos individuos ndo apenas quais metas ou actividades devem ser realizadas, mas

também, quais comportamentos e atitudes devem ser seguidos.

No entendimento de Crozatti (2002), para se avaliar o desempenho das pessoas no trabalho implica
conhecer a dinamica comportamental propria de cada um, o trabalho a ser realizado e o ambiente

organizacional em que essas acgdes se inserem.

Em seus estudos Scotter (2002) aborda dois tipos de desempenho:
e Desempenho no contexto que diz respeito as relagdes do individuo com o ambiente onde
trabalha; e
e Desempenho na tarefa que trata de atributos relacionados a sua execugdo, como qualidade

e produtividade.

Na sua abordagem, Clein, Toledo e Oliveira (2013), afirmam que a gestdo de pessoas deve ter um
programa de avaliacdo de desempenho e um plano de carreira com descricdo de cargos e salarios,
e que seja beneficiado com melhores salérios para os colaboradores que se qualificam, e o0s que
realizam seu trabalho com eficiéncia e qualidade. Desta forma, o planeamento torna-se essencial
para a avaliacdo de desempenho, pois, é dificil avaliar o desempenho organizacional se ndo houver

0 estabelecimento de metas a serem cumpridas bem como de resultados esperados.

Das varias definices apresentadas pode se concluir que a avaliacdo de desempenho auxilia as
empresas na tomada de decisdes estratégicas atraves do diagndstico dos problemas que as mesmas
atravessam na gestdo do capital humamo, pois ao avaliar as pessoas apura-se, igualmente, o
desempenho da pessoa na execucdo de tarefas durante o periodo de tempo que tiver sido
estabelecido. Esta avaliacdo ajuda a empresa a identificar os pontos fortes e fracos das pessoas em
relacdo ao esperado e o realizado, dai se decidir por programas de capacitacdo para o desempenho

melhor.
2.2.2. Desempenho Profissional

Rosa e Molina (2006) destacam o desempenho profissional que resulta da aptiddo para executar
uma actividade, na qual sédo envidados esfor¢os para obter resultados, sendo, portanto, a forca

motriz do desempenho operacional, que influencia e afecta directamente o desempenho
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organizacional. Cabe ressaltar que todo o projecto de avaliacdo de desempenho precisa estar bem
alinhado com os objectivos organizacionais para que se alcance a eficacia de seus resultados, onde
0 planeamento dos indicadores utilizados para a avaliagdo, juntamente com o retorno dos
resultados possam ndo apenas maximizar a produtividade, mas também maximizar a motivacéo, a
justa promocdo e recompensa, a necessidade de treinamentos ou até mesmo as demissdes

necessarias para estabelecer sinergias dos processos organizacionais.

Podemos perceber que o desempenho profissional é consequéncia da aptidao para realizar uma
actividade na qual séo envidados esforcos para alcancar resultados. Este desempenho necessita
clima e do comportamento organizacional, visto que o desempenho s6 ocorre quando ha satisfacao
no trabalho. A desmotivacdo de um profissional pode significar o ndo cumprimento de metas

chegando a afectar o objectivo a ser alcancado pela empresa.

A falta de desempenho ndo resulta apenas na demisséo de funcionérios, muitas vezes é necessario
que o clima da empresa seja estudado, porque se este for negativo a contratacdo de uma nova
equipa ndo resolve a falta de desempenho dentro da organizacdo. Para um melhor desempenho das
organizacOes, € necessario que 0s gestores proporcionem um ambiente e meios de trabalho
satisfatorios, objectivando proporcionar factores que colaborem positivamente para as condi¢es
e qualidade de vida dos empregados.

Para Bilhim (2004: pag. 73), a gestdo de desempenho é definida como um processo ou um conjunto
de processos que expressam uma ideia comum acerca do que deve ser feito e da respectiva gestéo,
bem como o desenvolvimento de competéncias necessarias para que tal realizacdo seja atingida a

curto e médio prazo.
2.2.3. Factores de Desempenho Individual

Sobre a matéria de desempenho individual, Abbad (1999) avanca que para que ocorra 0
desempenho eficaz, para além dos individuos demonstrarem competéncias para a tarefa, €
necessario, também, que existam certas condi¢des de trabalho e motivacdo por parte destes dos

mesmos. As pessoas devem saber e querer executar tarefas e ter suporte do ambiente para adquirir

competéncia ao longo dos eventos institucionais e transferi-los para o ambiente de trabalho.
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Na perspectiva de Mathis & Jackson (2002, pag. 68) séo varios os factores que podem afectar o
desempenho individual de pessoas, suas habilidades, esforcos despendidos e apoio, que as

organizaces oferecem, sendo que se destacam:

e Capacidade individual executar o trabalho;
e Nivel de esforco despendido; e

e Apoio da organizacéo.

O bom desempenho dos funcionarios afecta significativamente a produtividade e o desempenho

organizacional, sendo, por isso, determinante para 0 sucesso organizacional.

O desempenho humano depende de uma complexidade de factores que actuam interagindo entre
si de maneira extremamente dindmica. Em uma situacdo na qual os objectivos e metas foram
devidamente explicitados, a tarefa foi desenhada e redesenhada sob medida para o colaborador, se
ela estiver motivada para executé-1a e atingir os objectivos e metas propostos, certamente envidara
esforco individual proporcional a sua motivacdo. Este esforgco pessoal sé é eficaz na medida em
que a pessoa tenha as habilidades adequadas para a execucédo das tarefas que lhe sdo atribuidas e
as condi¢cBes ambientais ndo lhe provoquem restricbes ou limitagdes. Assim o desempenho é
consequéncia do estado motivacional e do esforco individual para realizar a tarefa e alcancar os

objectivos.

2.2.4. Relacéo entre as qualificacbes académicas do funcionério e o desempenho no
trabalho

Na ideia de Borman (1997), a qualificacdo académica actua como um indicador de que o
aprendizado ocorreu e os funcionarios séo capazes de traduzir essas habilidades para realizar uma

determinada tarefa e alcancar os objectivos organizacionais.

A relacéo entre a qualificagdo académica e o desempenho é normalmente medida pela conclusdo
da tarefa e satisfacdo, mas ndo ha acordo geral sobre como é melhor testado ou qual aspecto € mais
importante na medicdo do desempenho no trabalho, Diamond e Bedrosian (2010) e Van et al
(1991), articula que o desempenho no trabalho e as qualificages académicas estdo intimamente

ligados, bem assim o facto de algumas profissdes vincularem directamente ou pré-qualificarem os
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funcionarios com base nas suas qualificacdes académicas. Isso indica que ha um certo nivel de

desempenho esperado aos funcionarios, com base em seu nivel de qualificacdo académica.

Sobre qualificacdo académica do funcionario refere-se a uma base de experiéncia exigida de uma
pessoa em uma determinada area de especializacdo laboral, Goad (2002). A qualificacéo
académica requer uma combinacao de preparacdo académica original, acrescida de saberes que

mantém ou estabelecem a preparacédo para o trabalho actual ou competéncias profissionais.

2.2.5. Pesquisas sobre Qualificacdo Profissional e Desempenho Humano

Compulsada a literatura sobre o tema, encontramos estudos feitos em diferentes contextos como
sejam, monografias, teses e artigos cientificos publicados, que aplicaram as mesmas variaveis, mas
gue os mesmos nao exploraram de forma exaustiva a correlagédo entre qualificacdo profissional e

desempenho humano, como se ilustra na tabela 2.

Tabela 2: Pesquisas sobre qualificacdo profissional e desempenho humano

Pessoal de | Cargos, anos de experiéncia, O pacote estatistico para
Aquisicdo em | qualificacbes académicas e ciéncias sociais (SPSS)
Escolas profissionais do pessoal de 32
- respondentes
Gladys Tuo et al Pablicas  de | compras das escolas deste
Ensino Médio | estudo de 16 escolas
(2014)
na Metropole
Kumasi: Suas
Qualificagdes
e Experiéncia
Qualificacdo -Qualificacdo profissional;
profissional Impacto do beneficio de 47 Anélise do coeficiente de
para  pessoas P Profissionais correlagdo de Spearman
Marinela Cristina prestacdo continuada e; de 21 cidades
de Aguiar Costa et com do Estado
al, Outubro | deficiéncia
(2018) intelectual:
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perspectiva

-Concepcles de deficiéncia

dos dos professores
professores
Correlacéo Retorno  sobre  activos,
entre retorno  sobre patriménio
Vagner Horz, et al liquido, wvalor economico | 100 maiores | Analise da correlacdo

(2019)

investimentos
em
qualificacéo
profissional e
0 desempenho
econémico-
financeiro

empresarial

agregado e valor de mercado

empresas do
ramo
financeiro

Marina Petrova, et
al

(2019)

Factores do
desenvolvime
nto do perfil
educacional e
de
qualificacéo
profissional
dos  recursos
humanos no
sector de
Construcdo de
Maquinas na

Bulgaria

Formagdo adquirida,
experiéencia profissional, e
oportinidades de melhoria de

qualificacdo profissional

68 empresas

Técnica de andlise do
coeficiente do caminho.
Este método combina as
possibilidades de
correlacdo, regressdo e

analise estrutural

Yahn-Shin et al,
Fevereiro (2020)

Qualificagdes
Académicas
Superiores,
Treinamento
Profissional e

Desempenho

Desempenho  Operacional,
qualificagdes  académicas
superiores, treinamento

profissional, e experiéncia de
trabalho

A amostra

total foi
agrupada em
trés categorias:
firmas de
auditoria

Regressao maltipla

transversal
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Operacional
de Firmas de

Auditoria

nacional,
regionais e
locais

Ishola, Ajibola
Abdulrahamon et
al, (2018)

Impacto  da
Educacéo,
Qualificagdo
Profissional e
Anos de
Experiéncia no
desempenho
de trabalho de

contadores

Anos de experiéncia, idade,
género e desempenho no
trabalho

284 estudantes

Correlacdo de Pearson e
Andlise de Regressao
Muiltipla

Gladys Tuo et al
(2014)

Pessoal de
Aquisicdo em
Escolas

Publicas  de
Ensino Médio
na Metropole
Kumasi: Suas
Qualificagdes

e Experiéncia

Cargos, anos de experiéncia,
gualificagdes académicas e
profissionais do pessoal de
compras das escolas deste

estudo

32
respondentes

de 16 escolas

O pacote estatistico para

ciéncias sociais (SPSS)

Zonatto et al
(2013)

Evidéncias da
relagdo entre
qualificacdo
docente e
desempenho
académico:
uma analise a
luz da Teoria
do Capital
Humano

83 cursos de
universidades
publicas e
privadas

que realizaram
0 Exame
Nacional de
Desempenho
de Estudantes
(ENADE) em
20009.

Correlacéao de
Pearson

Fonte: Autora (2022)
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CAPITULO Il - METODOLOGIA DE PESQUISA

Neste capitulo tratamos dos procedimentos e estratégias adoptadas para alcancar o objectivo da
pesquisa, como sejam a definicdo constutiva e operacional das variaveis. Ainda neste capitulo,
apresentamos os instrumentos de recolha de dados (o questionario), descrevendo o processo da sua
elaboragdo. Nos procedimentos de recolha de dados descrevemos com pormenor as diferentes
fases do processo de colecta de dados no local da pesquisa e por fim referenciamos a forma como

os dados foram observados.
3.1. DEFINIC}AO CONSTUTIVAE OPERACIONALIZAC}AO DAS VARIAVEIS

De acordo com Pasquali (1999), definicdo constitutiva (DC) é a que tipicamente aparece como
definicdo de termos em dicionarios e teorias, nas quais 0s conceitos sdo definidos em termos de
outros conceitos. Ja a definicdo operacional (DO) deve ser realmente operacional, o mais

abrangente possivel da variavel, ou seja, a variavel deve ser definida em termos de operagoes

concretas e comportamentos fisicos, por meio dos quais se expressa e se traduz.

Gil (2008, pags.79 e 80), explica que o processo logico de uma varidvel requer primeiramente a
definicdo tedrica da variavel e a enumeracédo de suas dimensdes, no caso de ser uma variavel muito
complexa. A seguir torna-se necessaria outra definicdo empirica. Essa definicdo que pode ser
chamada de definicdo operacional (DO), fara referéncia aos seus indicadores, ou seja aos
elementos que indicam o seu valor de forma pratica. Apartir dai, torna-se possivel a medicdo desses

indicadores, o que possibilitara conhecer o valor da variavel.

Este autor ressalta que existem numerosos indicadores para uma mesma variavel, tornando-se
dificil selecionar o mais adequado, e que em alguns casos, 0s indicadores tidos como 0s mais
apropriados ndo sao faceis de medir, devendo ser substituidos por outros menos confiaveis, todavia
passiveis de medicéo pelos meios que dispde o0 pesquisador. O autor chama atengéo no sentido de

conhecer o tema que € pesquisado de modo a produzir resultados confiaveis.

Neste sentido, os principais conceitos e a operacionalizacdo das variaveis nesta pesquisa sdo 0s

seguintes:
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3.1.1. Qualificacao Profissional

DC: Manfredi (1999) é entendida como um bem conquistado de forma privada e constituida por
um conjunto de conhecimentos técnicos cientificos, destrezas, habilidades, um acumulo de

conhecimentos e experiéncias adquiridas ao longo de uma trajectdria de vida escolar e de trabalho.

DO: nesta pesquisa a qualificacdo profissional foi medida atraves da percepc¢éo dos inquiridos em
relacdo ao impacto de habilitaces literarias, a experiéncia profissional e a capacitacao profissional
no desempenho humano, baseados na abordagem de Manfredi (1999), que se refere a qualificacao
como a capacidade de resolver, rpido e bem, os problemas concretos e complexos que surgem no
de trabalho e transpor experiéncias adquiridas de uma situacdo a outra. Assim, o exercicio dessa
capacidade implicaria a mobilizacdo de competéncias adquiridas ou construidas mediante

aprendizagem, no decurso da vida activa, tanto em situacdes de trabalho como fora deste.
3.1.2. Desempenho Humano

DC: Pontes (2002) e Grote (2003), relacionam-se a qualidade e quantidade de trabalho realizado,
bem como ao custo e tempo despendidos na sua execugdo. Abrange factores de eficiéncia (meios
ou processos) e eficacia (resultado efectivo) no &mbito da organizacéo.

DO: medido através da percepcdo dos inquiridos em relacdo ao nivel de execucdo de tarefas,
questionario com dimensdes validadas por Pontes (2002) e Grote (2003), que relacionaram o

desempenho humano a qualidade e quantidade de trabalho realizado, bem como ao custo e tempo
despendidos na sua execucdo, abrangendo factores de eficiéncia (meios ou processos) e eficacia

(resultado efectivo), no ambito da organizacéo.

3.2. TIPO DE ESTUDO E DESENHO DE PESQUISA

Quanto a natureza, a presente pesquisa € quantitativa, e conforme Richardson (1999), esta €
caracterizada pelo emprego da quantificacdo, tanto nas modalidades de colecta de informagdes
guanto no tratamento destas por meio de técnicas estatisticas, desde as mais simples como o

percentual, a média e o desvio padréo, como coeficientes de correlagdo e analises de regressao.
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Para Mattar (2001), a pesquisa quantitativa busca a validacdo das hipoteses mediante a utilizacao
de dados estruturados, estatisticos, com analise de um grande nimero de casos representativos,
recomendando um curso final da acgdo. Ela quantifica os dados e generaliza os resultados da

amostra para os interessados.

Quanto aos objectivos, a pesquisa € descritiva, pois de acordo com Gil (1999), este tipo de pesquisa
tem como finalidade principal a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou

fendmeno social e o estabelecimento de relacGes entre variaveis.

Quanto aos procedimentos técnicos, trata-se de estudo de caso, que segundo Yin (2005), possibilita
a investigacdo de um fendmeno actual dentro do seu contexto de realidade e descreve a situacdo
do contexto em que esta sendo feita determinada investigacdo, também explora situacfes da vida
real cujos limites ndo estdo claramente definidos e explica as variaveis causais de determinado
fendmeno em situacfes muito complexas que ndo possibilitam a realizacdo de levantamentos e

experimentos.
3.3. POPULACAO E AMOSTRA

Universo é o conjunto de elementos abrangidos por uma mesma categoria. Esses elementos tém,
evidentemente, uma ou mais carateristicas colectivas que os diferenciam de outros conjuntos de

elementos (Carmo & Ferreira, 2008).

O universo pesquisado no periodo de Julho de 2020 a Outubro de 2021, é constituido por
colaboradores da empresa Hidromaquinas, Lda, de um total de 52, e dada a natureza da populacao
e o interesse do estudo, foram inqueridos todos os colaboradores, pelo facto de poderem dar mais-

valia ao nosso estudo, conforme conceitua Gil (2008, pag.94).

Entretanto de um total de 52 questionarios distribuidos, a taxa de resposta foi de 36 o que
corresponde a 69%, o que consideramos um numero aceitavel que permite a anélise e o tratamento

estatistico dos dados.
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3.4. TECNICAS E INSTRUMENTO DE RECOLHA DE DADOS

Para avaliar o nivel de correlacdo entre qualificacdo profissional e desempenho humano,
recorreu-se a aplicacao de um questionario aos colaboradores da empresa Hidromaquinas, Lda,
tendo explicado aos inquiridos que o exercicio tinha como finalidade a sustentacéo cientifica

da pesquisa.

O questionério continha, para além das escalas, perguntas sobre o perfil dos respondentes (sexo,
idade, tempo de servico e habilitacGes literarias). O uso deste instrumento, visa a obtencdo de

respostas e informacGes mais objectivas e precisas sobre a teméatica em andlise, é constituido
maioritariamente por perguntas do tipo fechado, concebidas na escala de “likert”, técnica adequada

para obter dados quantitativos e qualitativos, Michel (2005).

29 e N

Cada afirmativa do instrumento de pesquisa variava de “discordo totalmente”, “discordo”, “nao

2 ¢e

conccordo, nem concordo”, “concordo”, e “concordo totalmente”. Ressalta-se que a pontuacgao
que compde as variaveis de qualificacdo profissional e de desempenho humano pode oscilar entre
1 e 5, sendo que 1 é a pontuagdo mais baixa e 5 a mais alta.

De acordo com Ruas (2017, p4g.160), a escala com mais intervalos de 1 a 10 permite uma maior
distribuicdo de atributos a variavel em questdo, sendo, por isso, mais precisa e mais representantiva

da em relacdo a opinido dos entrevistandos do que uma escala, por exemplo de trés intervalos, que

vaidelas3.

Para Ruas (2017, pag.147), os questionarios séo de rapida conducdo, pois o inquerido da as suas
respostas tomando em consideracao o seu grau de concordancia ou discordancia, relativamente as

questdes colocadas, assinalando espagos de acordo com 0 seu grau de concordancia ou

discordancia.

De forma idéntica, Marconi & Lakatos (1996, pag. 88) definem o questionario estruturado como
uma “série ordenada de perguntas, respondidas por escrito sem a presenca do pesquisador”. Dentre
as vantagens do questionario, destacam-se as seguintes: ele permite alcan¢ar um maior nimero de

pessoas; € mais econdémico; a padronizacdo das questes possibilita uma interpretagdo mais
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uniforme dos respondentes, o que facilita a compilacdo e comparacgéo das respostas escolhidas,

para além de assegurar o anonimato ao interrogado.

3.5. TECNICA DE ANALISE DE DADOS

Utilizou-se na andlise estatistica o teste de Kolmogorov-Smirnov para testar se a distribuicdo da
amostra possuia a normalidade de dados. O resultado do teste foi positivo, dessa forma, optou-se
por utilizar o coeficiente de correlagdo de Pearson para verificar a correlacdo existente entre as
variaveis da pesquisa, também foram utilizadas medidas de estatisticas descritiva, tais como

médias, minimos, maximos e desvio padrdo de todas as variaveis.

A normalidade de dados foi avaliada em duas abordagens. Primeiro, por meio de assimetria e
curtose, que na perspectiva de Pinto & Silva (2020), denomina-se curtose o grau de achatamento
ou alongamento de uma distribuicdo em relacdo a uma distribuicdo padrdo, denominada curva
normal. A curva normal tem o coeficiente de curtose igual a 0,263 e € classificada como
mesocurtica. Quando a curva é mais alongada que a curva normal, seu coeficiente de curtose é
inferior a 0,263 e esta curva € classificada como leptocdrtica. Quando é mais achatada que a curva

normal, denomina-se platicurtica e apresenta coeficiente de curtose maior que 0,263.

A segunda abordagem foi de teste Kolmogorov-Smirnov, defendida por Gil (2008, pag.168) que
para este tipo de analise aconselha o uso de testes paramétricos cuja eficacia depende do
conhecimento prévio da distribuicdo dos dados que pode ser feito mediante a utilizacdo de testes
como o de Kolgomorov-Siminorv. O coeficiente de Pearson foi utilizado para analisar a correlagdo
entre QP e DH.

Para a tabulacéo e anélise de dados foi criado um banco de dados no software statistics packet for
social science (SPSS), versdo 21, tendo sido os dados dos 36 respondentes transferidos para o

software SPSS e todos validados.

Para melhor contabilizacdo primeiro analisamos as correlacfes parciais, depois as duas variaveis

transformadas, analisamos também a experiéncia profissional para comprovar a posicao defendida

por alguns autores de que a qualificacdo profissional também pode ser experiéncia, como € 0 caso

de Borges-Andrade et al (2006) que entende como o conjunto de caracteristicas proprias de rotina
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de trabalho, expressa empiricamente com o tempo de aprendizagem no trabalho ou por

capacidades adquiridas por treinamento.
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CAPITULO IV. RESULTADOS

Neste capitulo sdo apresentados os dados inerentes as estatisticas descritivas e analise de
correlacdo, na perspectiva de responder aos objectivos que orientam o estudo, abordando a
correlacdo entre qualificacdo profissional e desempenho humano, cujo foco foram as percepcoes
dos colaboradores da empresa Hidromaquinas, Lda, em relacdo a influéncia de suas habilitagdes

lieterarias, de sua experiéncia profissional e do seu tempo de servigco no desempenho humano.

Os dados recolhidos através do questionario foram alvo de um processo de validacéo e posterior
langamento no software de andlise estatistica (SPSS versdo 21 — Statiscal Package For Social
Science), que permite o tratamento da informacdo recolhida e a anélise estatistica. Em seguida,
fazemos a caracterizacdo da amostra, entrando-se, posteriomente, na analise dos dados, através do

recurso a estatistica descritiva (frequéncias absolutas e relativas, média e desvio padrao).

4.1. APRESENTACAO, LEITURA E INTERPRETACAO DOS DADOS RECOLHIDOS

4.1.1. Estatisticas descritivas

Conforme os dados apresentados no grafico 1, dos 36 inquiridos, predomina o sexo masculino,

numa ordem de 64%, e o0 sexo feminino, com uma percentagem 36%.

Graéfico 1: Sexo

Grafico 1: Sexo

Feminino
Masculino

Fonte: Dados de pesquisa (2022)

Os dados do grafico 2 mostram uma maioria dos inquiridos na faixa etaria 26 a 35 anos de idade,

com 47%. De seguida, obtivemos 22%, na faixa etaria dos 36 a 45 anos de idade. Com 20% dos
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inquiridos entre 0s 18 a 25 anos de idade. E, por fim, com uma cifra de 11%, tivemos os inquiridos

da faixa etaria dos 45 a 60 anos.

Grafico 2: Idade

Grafico 2:idade

m18-25 m26-35 m36-45 m45-60

Fonte: Dados da pesquisa (2022)

Relativamente ao tempo de servi¢co na empresa (grafico 3) obtivemos a maioria dos inquiridos com
36,3% que estdo no intervalo de 1 a 5 anos na empresa, seguido dos que estdo no grupo de 6 a 10
anos, numa cifra de 33,1%, seguido de 11 a 15 anos, na ordem dos 25% e, por fim, de 16 a 20 anos

e de 21 a 25 anos na mesma proporcionalidade (3%).

Gréfico 3: Tempo de servico
Grafico 3: tempo de servigo

mlab5anos m11lal5anos m16a20anos =21 a25anos m6 al10 anos

Fonte: Dados da pesquisa (2022)
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Os dados do grafico 4, referentes as habilitacdes literarias, mostram que a metade dos inquiridos
tem nivel médio, numa cifra de 50%. De seguida, com 33% apresentam-se os inquiridos com nivel
académico de licenciatura, com uma percentagem de 11.1 % apresentam-se os de nivel bésico, e

por fim, com 5.6% estdo os que tém o nivel de bacharelato.

Gréfico 4: HabilitacOes literarias

GRAFICO 4:habilitacBes literarias

mBacharelato mLicenciatura mNivel Basico mNivel Médio mNivel Médio

Fonte: Dados da pesquisa (2022)

Em relacéo ao cargo, nos dados do grafico 5, constatou-se que a maior parte dos inquiridos sdo
técnicos (52,8%), seguido de pessoal de apoio com 30,6% e, por fim, os chefes de

departamentos, com 16,7%.

Gréfico 5: Cargo

Grafico 5: cargo

M Chefe Dpto M Pes. Apoio M Técnico

Fonte: Dados da pesquisa (2022)
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4.1.2. Estatisticas descritivas da variavel qualificacédo profissional

Para a anélise da correlacéo entre qualificacdo profissional e desempenho humano, hé necessidade
de verificar a normalidade de dados porque quando ndo € normal sdo aplicados testes nédo
parametros de analise da correlacdo. Biasoli et al (2007), comsidera distribuicdo normal dos dados
quando se verifica a auséncia de valores dispersos (outli-ers). O uso desta na analise de um
conjunto de dados ndo normal leva a obtencdo de medidas de dispersdo elevadas e pouco
confiaveis, genrando intervalos de aceitacdo amplos, que pouco ajudam na avaliacdo dos seus

procedimentos.

Podemos enunciar o Teorema do Limite Central, que afirma, precisamente, que quando o tamanho
da amostra aumenta a distribuicdo amostral da sua média aproxima-se cada vez mais de uma
distribuicdo normal, ou seja, a média amostral aproxima-se cada vez mais da média populacional,
Maroco & Bispo (2005).

Maréco (2007), define valores aceitaveis no intervalo] -0.5; 0.5[. Se o valor absoluto for superior
a 1, trata-se claramente de um desvio a normalidade, mas se for um valor entre 0.5 e 1, numa

amostra grande, ndo é preocupante.

Em relacdo ao valor encontrado no achatamento que varia de 0,773 a 2.661, pode-se falar de uma
distribuicdo normal de dados que, segundo Oliveira (2010), a distribuicdo é normal quando o

coeficiente de curtose € de -3 e 3. Neste caso pode-se falar de uma distribui¢cdo mesocurtica.

As estatisticas descritivas da tabela 3, evidenciam que os valores de simetria e curtose apontam
para uma distribuicdo simétrica e mesocurtica, ou seja, normal, mostrando que as médias das
respostas dos inquiridos em relacao a variavel qualificacao profissional variam de M = 3.14 a 3.81

e 0 desvio padrdo DP = 0,856 a 1.175 com a pontuacdo de 4 pontos.

Deste modo os inquiridos concordam que as habilitagGes literarias contribuem fortemente para o
desempenho no trabalho e que as mesmas tém impacto na velocidade e precisdo com a qual o
trabalho € realizado, sendo que o nivel de suas habilitacdes literarias contribui para a promog¢éo no
trabalho baseado no desempenho. Concoradam tambem que a sua participacdo em programas de
capacitacdo profissional foi resultado do seu fraco e que ajudou na melhoria do seu desempenho
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no trabalho e também a empresa financia os programas de capacitacdo dos seus colaboradores. Os
inquiridos afirmaram que a sua experiéncia profissional Ihes ajuda a executar melhor as suas
tarefas, suas competéncias especificas para o trabalho lhes permitem executar melhor a sua tarefa

e que concordam que atingem os niveis requeridos para a tarefa.

Tabela 3: Estatisticas descritivas da variavel qualificacdo profissional

Estatisticas
Variaveis N° Média Desvi~0 Skewness | Kurtosis | Minimo Mé&ximo
Padréo

QUAL_PROF 2.1 36 3.81 .980 -1.127 1.131 1 5
QUAL_PROF 2.2 36 3.78 .832 -1.127 2.650 1 5
QUAL_PROF 2.3 36 3.67 .956 -1.338 2.027 1 5
QUAL_PROF 2.4 36 3.58 967 -1.252 1.426 1 5
QUAL_PROF 2.5 36 3.14 1.175 -.732 -.833 1 5
QUAL_PROF 2.6 36 3.81 1.009 -1.529 2.236 1 5
QUAL_PROF 2.7 36 3.56 1.081 -1.014 173 1 5
QUAL_PROF 2.8 36 3.83 971 -1.432 2.661 1 5
QUAL_PROF 2.9 36 3.81 951 -1.277 1.604 1 5

QUAL_PROF 36 3.81 .856 -1.051 2.299 1 5

2.10

Fonte: Dados da pesquisa (2022)

A tabela 4 mostra as estatisticas descritivas das observacdes com casos validos, incluindo a
percentagem de casos perdidos e ndo foram verificados dados omissos pois todos entrevistados,
num total de 36, respoderam as 15 questfes colocadas. As medidas estdo dentro dos parametros
apresentandos, uma distribuicdo normal dos dados dos 36 inquiridos.

Tabela 4: Resumo de processamento de dados da variavel qualificagdo profissional

Case Processing Summary

Cases / Casos
Valid Missing Total
N° Percent N° Percent N° Percent
QualifiProf 36 100.0% 0 0.0% 36 100.0%

Fonte: Dados da pesquisa (2022)

As estatisticas da tabela 5 nos mostram que ao transformar a variavel qualificagéo profissional
com todos os indicadores, os dados obedecem a uma distribui¢cdo normal com um intervalo de

confianga de de 95%.
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Tabela 5: Estatisticas descritivas da variavel qualificacdo profissional tranformada com todos 0s

indicadores
Descriptives
Statistic Std. Error
Mean 32.9722 .88325
95% Confidence Interval for Lower Bound 31.1791
Mean Upper Bound 34.7653
5% Trimmed Mean 33.0185
Median 36.0000
Variance 28.085
QualifiProf  Std. Deviation 5.29952
Minimum 23.00
Maximum 43.00
Range 20.00
Interquartile Range 8.75
Skewness -.384 .393
Kurtosis -1.017 .768

Fonte: Dados da pesquisa (2022)

Ap0s a andlise da normalidade dos dados através da assimetria e curtose (tabelas 3 e 4), apuramos
que os dados obedecem a uma distribuicdo normal, e porque previamente conheciamos o
comportamemto dos dados, recuperamos a abordagem de Gil (2008, pag.168) que para este tipo
de andlise aconselha o uso de testes paramétricos e que a sua eficacia depende do conhecimento
prévio da distribuicdo dos dados que pode ser feito mediante a utilizacdo de testes como o de
Kolgomorov — Siminorv (vide a tabela 6), podendo se afirmar todo o conjunto de indicadores

analisado (n=36), a variavel qualificacdo profissional apresenta uma distribui¢do normal.

Tabela 6: Teste de normalidade da varidvel qualificacéo profissional

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
QualifiProf 244 36 .000 912 36 .008

Fonte: Dados da pesquisa (2022)
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4.1.3 Estatisticas descritivas da variavel desempenho humano

Na tabela 7, verifica-se o comportamento semelhante ao da variavel qualificacao profissional, sendo
que as médias da varidvel de desempenho humano variam entre M = 4.17 a 4.53, e o desvio padrdo

de DP = 0.560 a 0.845, com a tendéncia de concordo para todas as questdes, podendo se afirmar que
a maioria dos inquiridos percebeu positivamente o contributo do seu desempenho para a
organizacdo, se olharmos para a avaliagdo de desempenho que é medida e dos aspectos que 0s
inquiridos percebem influenciar no desempenho humano como sejam, a realizacdo de todas as
tarefas que Ihes sdo atribuidas dentro dos prazos, a execucdo de suas tarefas com precisdo, 0
cumprimento de todas as responsabilidades exigidas no seu trabalho, a presenca no local de trabalho

e 0 cometimento de poucos erros.

Tabela 7: Estatisticas descritivas varidvel desempenho humano

Estatisticas

Variaveis N Mean Std. Deviation Skewness Kurtosis | Minimum Maximum

DES_HUM 36 4.17 .845 -.635 -.467 2 5
2.11

DES_HUM 36 4,53 .560 -.632 -.650 3 5
2.12

DES_HUM 36 4,53 .560 -.632 -.650 3 5
2.13

DES_HUM 36 4.50 175 -1.562 2.024 2 5
2.14

DES_HUM 36 4.25 770 -472 -1.133 3 5
2.15

Fonte: Dados da pesquisa (2022)

A tabela 8 contém as estatisticas descritivas das observacdes com casos validos, incluindo a

percentagem de casos perdidos na varidvel desempenho humano. Os resultados mostram que nao
foram verificados dados omissos, todos os inquiridos, num total de 36, responderam as questfes
colocadas.

Tabela 8: Resumo de processamento de dados da variavel desempenho humano

Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
DesempemhoHumano 36 100.0% 0 0.0% 36 100.0%

Fonte: Dados da pesquisa (2022)
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Os resultados das tabelas 9 nos mostram que em relacdo a varidvel desempenho humano,
evidencia-se um intervalo de confianca de 95%, o que confirma que os dados obedecem uma

distribuig&o normal.

Tabela 9: Estatistica descritiva da variavél de desempenho humano tranformada com todos os

indicadores
Descriptives
Statistic Std. Error
Mean 4.3944 .08890
95% Confidence Interval for Lower Bound 4.2140
Mean Upper Bound 4.5749
5% Trimmed Mean 44111
Median 4.3000
Variance .285
Desempemho Humano Std. Deviation 53342
Minimum 3.40
Maximum 5.00
Range 1.60
Interquartile Range 1.15
Skewness -.160 .393
Kurtosis -1.508 .768

Fonte: Dados da pesquisa (2022)

A tabela 10 mostra o teste de normalidade da variavel DH através do teste Kolgomorov-Smirnov,
podendo assim se afirmar que para o conjunto de indicadores analisados (n=36), a variavel
desempenho humano apresenta uma distribuicdo normal, o comportamento semelhante verificado

na variavel qualificacdo profissional.

Tabela 10: Teste de Normalidade da variavel desempenho humano
Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
DesempemhoHumano 193 36 .002 .869 36 .001

a. Lilliefors Significance Correction

Fonte: Dados da pesquisa (2022)
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4.2. ANALISE DAS CORRELACOES

Ruas (2017, P&g.133), sublinha que a investigacdo correlacional é uma metodologia de
investigacao pertencente ao paradigma positivista, que se utiliza quando se pretende estudar o tipo
de correlacdo que existe em duas variaveis pertencentes a um dado problema ou fendmeno,

permitindo assim fazer predi¢des ou testar uma teoria.

A correlacdo é chamada de positiva quando o aumento do valor de uma das variaveis o valor de

outra aumenta, e vice-versa.

A correlacdo é chamada de negativa quando aumentando o valor de uma varidvel o valor da outra

variavel dimunui, e vice-versa.

Como foi verificado anteriormente, os dados obedecem a uma distribuicdo normal que € um dos
pressupostos na definicdo do tipo de correlacdo, podemos afirmar que estamos perante a anélise
de correlacdo de Person que, conforme preceitua Gil (2008, pag.163), quando se sabe que a
distribuicdo dos dados é normal, utilizam-se os testes chamados paramétricos, sendo que 0 mais
conhecido é o Coeficiente de Pearson, cujos valores podem oscilar entre -1,00 a +1,00. O
coeficiente -1,00 indica correlacdo negativa perfeita e o coeficiente +1,00 correlacao positiva
perfeita. O coefeicnte igual a zero, por sua vez, indica a inexisténcia de qualquer relacdo entre as

variaveis.

Na colocacgdo de Davis (1976), citado por Gil (2008, pag.167), a forca da relacéo entre as duas

variaveis é dada pelo coeficiente mais proximo de +1,00, mais forte a correlacdo positiva, quanto

mais proximo de -1,00, mais forte a correlacdo negativa.

Para andlise dos coeficientes de correlacdo foi adoptado o quadro apresentado por Gil (2008,
pédg.167). Esse quadro indica as intensidades das relacbes que duas variaveis podem apresentar
(Tabela 11).
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Tabela 11: Avaliacdo qualitativa da forca da correlagédo entre duas variaveis

VALOR DE Q DESCRICAO

+1,00 Correlacéo positiva perfeita
+0,70a0,99 Correlacéo positiva muito forte
+0,50 20,69 Correlacéo positiva substancial
+0,30a0,49 Correlacéo positiva moderada
+0,10a0,29 Correlacéo positiva baixa
+0,01a0,09 Correlagdo positiva infima
0,00 Nenhuma correl¢do
-0,01a0,09 Correlagdo negativa infima
-0,10a0,29 Correlacdo negativa baixa
-0,30a0,49 Correlacdo negativa moderada
-0,50a0,69 Correlacédo negativa substancial
-0,70a0,99 Correlacdo negativa muito forte
-1,00 Correlacdo negativa perfeita

Fonte: Dados da pesquisa (2022)

O resultados dos dados apresentados na tabela 12, evidenciam uma correlacdo positiva moderada,
com uma significancia estatistica de 5%, entre Qual — Prof 2.1 (as habilitagdes literarias
contribuem fortemente para o seu desempenho no trabalho), sendo ¢ = 0,38, a mesma correlacdo
se evidencia entre a Qual — Prof 2.2 (as habilitacbes literarias contribuem para a velocidade e
precisdo com a qual o trabalho é realizado), sendo ¢ = 0,37 ¢ entre a Qual — Prof 2.3 (as habilita¢des
literarias contribuem para a proactividade na execugao das tarefas atribuidas), onde ¢ = 0,35 com
a Des —Hum 2.11 (realiza todas as tarefas que Ihe séo atribuidas dentro dos prazos), indicando que
quanto maior forem as habilitacGes literarias, maior serd o cumprimento dos prazos nas tarefas que

sdo atribuidas.
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Com um nivel de significancia de 10%, a Qual — Prof 2. 4 (o0 nivel de suas habilitacfes literarias
contribui para sua promoc¢do no trabalho baseado no desempenho) se correlacionou positiva e
moderadamente com a Des — Hum 2.11, onde ¢ = 0,47, indicando que quanto maior forem as

habilitacGes literarias, maior serd o cumprimento dos prazos.

Os dados da tabela 12 evidenciam, ainda, uma correlacdo positiva substancial com um nivel de
significancia estatistica de 10%, entre a Qual — Prof 2.5 (a sua participacdo em programas de

capacitacdo profissional foi resultado do seu fraco desempenho), com a Des — Hum 2.11, sendo ¢
= 0,55, indicando que quanto mais o colaborador participa em programas de capacitacdo
profissional maior serd o nivel de realizacdo de tarefas dentro dos prazos. O mesmo indicador
(Qual — Prof 2.5) se correlaciona positiva e moderadamente, com significancia estatsistica de 10%,
com a Des — Hum 2.12 (Executa suas tarefas com preciséo), onde ¢ = 0,45, mostrando que quanto
mais o colaborador participar em programas de capacitacao profissional maior sera a precisdo na

execucéo de tarefas.

A analise dos dados da tabela 12, evidenciam também uma correlacdo positiva moderada entre a
Qual — Prof 2.5 e a Des — Hum 2.14 (raramente se ausenta do seu local de trabalho), com uma
significancia estatistica de 5%, sendo ¢ = 0,39, indicando que quanto mais o colaborador participar
em programas de capacitacdo profissional maior seré a sua efectividade. Com a Des — Hum 2.15
(comete poucos erros no seu trabalho) se verificou uma correlacdo positiva moderada com uma
significancia estatistica de 10%, sendo ¢=0,43, apontando que quanto mais o colaborador
participar em programas de capacitacdo profissional maior sera a qualidade dos resultados no
trabalho.

Relativamente a Qual — Prof 2.6 (a sua participacdo em programas de capacitacdo profissional
ajuda na melhoria do seu desempenho no trabalho) foi apontada uma correlacdo positiva
moderada, com uma significancia estatistica de 10%, com a Des-Hum 2.12 (executa suas tarefas
com precisdo) e a Des-Hum 2.13 (cumpre com todas as responsabilidades exigidas no seu
trabalho), sendo para ambos ¢ = 0,40, indicando que quanto mais o colaborador participar em
programas de capacitacdo profissional maior sera a execugdo de tarefas com precisédo e o

cumprimento das responsabilidades exigidas no trabalho.
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Prosseguindo com a anélise dos dados da tabela 12 em relagé@o a qual nos interessou a correlacao
inversa que encontramos ao cruzar a Qual - Prof 2.8 (a sua experiéncia profissional lhe ajuda a
executar melhor as suas tarefas) com a Des - Hum 2.11 e Des — Hum 2.14, sendo de ¢ =-0,10 ¢ ¢
= -0,21 respectivamente, indicando uma correlagcdo negativa baixa, mas estastisticamente nédo
significante e interpretando os dados significa que, quanto mais experiente o colaborador for

menor serd o seu desempenho no trabalho.

Na anélise das correlacdes da tabela 12, evidenciamos uma correlagdo positiva moderada, com 5%
de significancia estatistica entre a Qual-Prof 2.10 (acredita que atinge os niveis requeridos para a
sua tarefa) com a Des-Hum 2.11 (realiza todas as tarefas que lhe séo atribuidas dentro dos prazos),
sendo ¢ =0,40, indicando que quanto maior for a percepcéo do colaborador em relacdo ao alcance

dos niveis requeridos para a tarefa maior serdo as actividades realizadas dentro dos prazos.

Né&o foi evidenciada correlacdo entre o indicador Qual — Prof.2.7 (a empresa financia os programas
de capacitacdo de seus colaboradores) com a Des — Hum 2.14 e a Des — Hum 2.15, onde ¢ = 0,
indicando que o facto de a empresa financiar os programas de capacitacdo profissional nédo

influencia o desempenho hunano.
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4.2.1. Correlacbes Parciais

Tabela 12: Coeficiente de correlacéo entre as varidveis qualificacdo profissional e desempenho

humano

DES HUM  |DES HUM |DES_ HU  |DES_HU  |DES_HU

211 2.12 M 2.13 M 2.14 M 2.15

QUAL_PROF Pearson Correlation .385" 244 .036 .320 .066
21 Sig. (2-tailed) 020 151 834 057 701
QUAL_PROF Pearson Correlation 379" .198 .014 77 134
22 Sig. (2-tailed) 023 248 937 301 437
QUAL_PROF Pearson Correlation .354" 125 .018 .039 310
2.3 Sig. (2-tailed) 034 469 918 823 065
QUAL_PROF Pearson Correlation AT27 312 .207 210 .297
24 Sig. (2-tailed) 004 064 227 220 078
QUAL_PROF Pearson Correlation 552" 450" 276 .392" 434"
2.5 Sig. (2-tailed) 000 006 103 018 008
QUAL_PROF Pearson Correlation 274 440" 440" .055 .064
26 Sig. (2-tailed) 106 007 007 751 709
QUAL_PROF Pearson Correlation 115 210 210 .000 .000
2.1 Sig. (2-tailed) 505 219 219 1.000 1.000
QUAL_PROF Pearson Correlation -.104 .009 .009 .000 -.210
2.8 Sig. (2-tailed) 544 960 960 1.000 219
QUAL_PROF Pearson Correlation 184 .145 -.070 .058 -.088
2.9 Sig. (2-tailed) 283 400 685 736 611
QUAL_PROF Pearson Correlation 402" 101 101 .065 .076
2.10 Sig. (2-tailed) 015 558 558 708 660

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Fonte: Dados da pesquisa (2022)
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Em termos genéricos, a tabela 10 nos mostra 0 comportamento das duas variaveis transformadas
(qualificacdo profissional e desempenho humano). Ao analisamos 0s niveis de correlacdo entre
estas varidveis encontramos uma correlacao positiva moderada, onde ¢ = 0,416 com um nivel de
significancia de 5%, indicando que quanto maior for a qualificacdo profissional maior sera o

desempenho humano.

Tabela 13: Coeficiente de correlacéo entre as duas variaveis transformadas
Correlations

DesempemhoHumano QualifiProf

Pearson Correlation 1 416"
Sig. (2-tailed) .012
Sum of Squares and Cross-

DesempemhoHumano 9.959 41.194
products
Covariance .285 1.177
N 36 36
Pearson Correlation 416" 1
Sig. (2-tailed) .012

o Sum of Squares and Cross-

QualifiProf 41.194 982.972
products
Covariance 1.177 28.085
N 36 36

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Fonte: Dados da pesquisa (2022)

Os dados da tabela 14, demonstram os resultados obtidos da anélise da correlacdo entre tempo de
servico e habilitacdes literarias com o desempenho humano, onde encontramos uma correlacdo
positiva moderada, sendo ¢ = 0,45, com um nivel de significancia de 10%, apontando que quanto

maior forem as habilitacdes literarias maior sera o desempenho humano.
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Tabela 14: Coeficiente da correlacdo entre tempo de servico e habilitacbes literarias com

desempemho humamo

Correlations

QualifProftempohabil DesempenhoHum
Pearson Correlation 1 453"
Sig. (1-tailed) .003
. . Sum of Squares and Cross-

QualifProftempohabil 892.750 237.667
products
Covariance 25.507 6.790
N 36 36
Pearson Correlation 453™ 1
Sig. (1-tailed) .003
Sum of Squares and Cross-

DesempenhoHum 237.667 308.222
products
Covariance 6.790 8.806
N 36 36

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).
Fonte: Dados da pesquisa (2022)

Como forma de aprofundar a correlacéo entre a qualificagdo profissional e desempenho humano,
(tabela 15), cruzamos um dos pressupostos para a aquisicdo de qualificacdo profissional que sdo
as habilitagBes literarias com a variavel desempenho humano, tendo os dados demonstrado uma
correlacdo positiva moderada, resultando em ¢=0,436, com um nivel de significancia de 10%,
indicando que quanto maior forem as habilitacGes literarias maior serd o desempenho dos
colaboradores.
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Tabela 15: Coeficiente da correlagdo entre habilitacOes literarias e desempenho humano
Correlations

DesempenhoHum HabilitacoesL iterarias

Pearson Correlation 1 436"
Sig. (1-tailed) .004
Sum of Squares and Cross-

DesempenhoHum 308.222 32.667
products
Covariance 8.806 933
N 36 36
Pearson Correlation 436" 1
Sig. (1-tailed) .004

. . . Sum of Squares and Cross-

HabilitacoesL.iterarias 32.667 18.188
products
Covariance 933 520
N 36 36

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).

Fonte: Dados da pesquisa (2022)

Na tabela 16 sdo evidenciados os coeficientes de correlacdo, com o objetivo de verificar se ha
relacdo entre tempo de servigo e desempenho humano, tendo se verificado uma correlagédo negativa
baixa, sendo ¢ = -0,12, mas estatisticamente ndo significante, o que indica que quanto mais tempo

de servico o colaborador tiver menor serd o seu desempenho humano.
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Tabela 16: Coeficiente da correlagédo entre tempo de servico e desempenho humano
Correlations

DesempenhoHum Tempo de Servico

Pearson Correlation 1 -121
Sig. (1-tailed) 241
Sum of Squares and Cross-

DesempenhoHum 308.222 -22.222
products
Covariance 8.806 -.635
N 36 36
Pearson Correlation -121 1
Sig. (1-tailed) 241

. Sum of Squares and Cross-

Tempo de Servico -22.222 108.972
products
Covariance -.635 3.113
N 36 36

Fonte: Dados da pesquisa (2022)
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CAPITULO V - DISCUSSAO

No presente trabalho € efectuada uma andlise sobre a correlacdo entre qualificacdo profissional e
dessempenho humano, recorrendo a uma amostra de colaboradores da empresa Hidromaquimas,

Lda, com domicilio na Cidade de Maputo, Av. 24 de Julho.

Os colaboradores que fazem parte do estudo s@o predominantemente do género masculino e na sua
maioria jovens com idades compreendidas entre 26 a 35 anos. Ao nivel da experiéncia profissional
69,4% esta na empresa num periodo que varia de 1 a 10 anos, significando que a empresa tem uma
populagéo jovem.

Os resultados obtidos permitiram analisar 0s objectivos propostos para a presente dissertacéo,
assim como testar as hipoteses levantadas. Através de descricdo dos resultados obtidos nos
indicadores explicativos de cada uma das varidveis analisadas, foi possivel verificar a tendéncia

das respostas obtidas pelos colaboradores inquiridos.

Na abordagem de Vidigal e Vidigal (2012) a qualificacdo pode ser adquirida de varias formas, que
sejam a questdo da educacdo formal e informal. A educacdo formal € realizada por meio de
aprendizado escolar e universitario, cuja actuacdo ocorre de forma intencional e com objectivos
determinados. A educacdo informal, de modo divergente, é obtida por meio da observacéo, fora
do sistema formal de ensino e até mesmo pela educacdo autoditada. Os mesmos autores nos seus
estudos destacaram que a qualificacdo pode ser adquirida através de treinamento realizado pela
empresa e no local de trabalho beneficiando os empregadores na medida em que qualificam seus

funcionarios com conhecimentos especificos ao oficio designado.

Por sua vez Bilhim (2004, pag. 245), define formacdo como processo formal e informal de
aquisicdo de conhecimentos, atitudes, e comportamentos relevantes para a actividade da

organizacéo e para o desenvolvimento do trabalhador.

Estes autores demosntram que colaboradores formados e treinados ndo desenvolvem suas
habilidades, mas também ajudam a organizacédo a alcancar os seus objectivos, na medida em que

as pessoas sao admitidas com varios saberes ou dispersos e 0s treinamentos capacitam 0s

colaboradores para uma realizacdo especifica da tarefa, havendo necessidade de os gestores
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monitorarem a evolucdo destes antes e pds treinamento, de modo a verificar a incorporacgao de

novos saberes que criam uma mais-valia para a organizacéo no seu todo.

E partindo da tese defendida por estes autores, fizemos o cruzamento dos indicadores da varivel
de qualificacdo profissional (QUAL PROF 2.1 — QUAL PROF 2.10) que relatam as percepcoes
dos inquiridos em relacdo a influéncia de habilitacdes literarias e a participagdo em programas de
capacitacdo profissional no desempenho humano, tendo os resultados nos mostrado uma
correlacdo positiva moderada, com um nivel de significancia de 10%, indicando que quanto maior
forem as habilitacGes literarias do colaborador e quanto mais o colaborador participar em

programas de capacitacdo profissional maior seré o seu desempenho humano.

Esta correlagdo mostra uma contribuicdo forte das habilitacBes literarias e da participacdo em
programas de capacitacdo profissional no desempenho individual e organizacional. Podemos
perecber que estes eventos ajudam o colobaorador a realizar as tarefas que Ihe s&o atribuidas com
precisdo e dentro dos prazos e a forca desta correlacdo pode também contribuir na motivacéo e

compromentimento dos colaboradores dentro da empresa.

No que concerne a correlacdo entre qualificacdo profissional e desempenho humano, os resultados
obtidos vdo de encontro com a literatura que apoia a relacdo positiva entre a qualificacdo
profissional e desempenho humano. A QP e DH estdo claramente associados, ficando a sua relagdo
potenciada através das habilitacdes literarias que os colaboradores possuem e que se traduzem na
concluséo das tarefas atribuidas, havendo expectativas sobre o desempenho no trabalho dos

funcionarios com base em seu nivel de qualificacdo académica (Diamond e Bedrosian et al, 2010).

Apo6s o cruzamento da variavel QP com a de DH e verificada a existéncia da correlagdo positiva,
recorremos a teoria defendida por Manfredi (1999), que conceitua a QP como um bem conquistado
de forma privada e constituida por um conjunto de conhecimentos técnicos cientificos, destrezas,
habilidades, um acimulo de conhecimentos e experiéncias adquiridas ao longo de uma trajectoria

de vida escolar e de trabalho.
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A mesma teoria foi coadjuvada por Borges — Andrade et al (2006) quando abordou a QP como um

conjunto de caracteristicas proprias de trabalho ou por capacidades adquiridas no treinamento.

Para dar cobro ao objectivo deste trabalhado que é de analisar a correlacdo entre a QP e DH,
verificamos a correlacdo de cada evento que constitui pressuposto para a aquisi¢do de qualificacéo
profissional segundo os autores supra referenciados, e fizemos o acasalamento e estabelecemos a

ligacdo entre as habilitacGes literarias e o tempo de servigo com o desempenho humano.

Os dados obtidos no cruzamento entre as habilitagdes literarias que os inquiridos possuem e que
estdo patentes nos dados demograficos do nosso instrumento de pesquisa (vide apéndice 1), nos
mostram uma correlacdo positiva moderada com o desempenho humano, sendo, ¢=0,436, com
10% de significancia estatistica, o que significa dizer que quanto maior forem as habilitacbes
literarias maior sera o desempenho dos colaboradores. H4 uma percepcao de que os colaboradores
com maiores habilitagdes literérias facilmente mobilizam os seus saberes e alcancam os objectivos
almejados pela organizacdo. Esta posi¢do foi apoiada por Goad (2002), quando se referiu que
funcionarios com maiores qualificacbes académicas tém melhor desempenho se comparados aos

de menores qualificacGes académicas.

Estes resultados corroboram com o estudo efectuado por Ishola et al (2018), no seu artigo com o
tema Impacto da qualificacdo educacional, profissional e anos de experiéncia no desempenho do
trabalho dos contadores, trabalho desenvolvido na Univesridade de Nigéria em relacdo ao qual os
resultados demonstraram que as qualificacbes educacionais e profissionais influenciam

significativamente o desempenho do trabalho dos funcionarios.

Outra concluséo foi tirada do estudo de Jaoko Faith (2014), desenvolvido em Nairobi, sob o tema
Relacdo percebida entre as qualificacdes académicas dos funcionarios e desempenho no trabalho,
no qual se evidenciou uma correlagao positiva entre a qualificacdo académica e o desempenho dos

funcionarios em Mukuru Slums Development.
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No nosso, efectuado o cruzamento eentre o tempo de servico e desempenho humano, os achados
nos foram surpreendentes, na medida em que se verificou uma correlacdo negativa baixa e

estatisticamente ndo significante.

Na pratica ou no dia-a-dia se advoga que funcionarios com maior tempo de servico conhecem o
trabalho e a organizacdo, consequentemente o0 seu desempenho é maior, mas ao interpretarmos 0s
dados deste achado podemos perceber que quanto mais tempo de servigo o colaborador tiver, baixo
sera 0 desempenho humano, este resultado pode se dever ao facto de com mais tempo de servico
as pessoas se encontram no limiar da reforma e o seu engajamento e comprometimento com a
organizacdo diminui e a maior preocupacao é contar o tempo que falta para poder se beneficiar da

reforma, fazendo a seguinte afirmacao:

"Fiz tudo o que deveria fazer agora ndo estou mais preocupado apenas quero transferir o

conhecimento acumulado com o tempo de servigo".

Para Schwartz (2000), é preciso distinguir a experiéncia do trabalho e o trabalho como experiéncia.
Na experiéncia, pode haver rotinas e, se ndo dizemos mais, a experiéncia pode ser um obstaculo a
ampliacdo ou ao enriquecimento. Com efeito, ndo é por que ficamos muito tempo em uma mesma
situacdo de trabalho, que capitalizamos fortemente algo e o tempo decorrido ndo produz como tal

algo positivo.

Para este autor o tempo de permanéncia num determinado cargo por si s6 ndo torna o individuo
experiente, havendo necessidade de pensar no trabalho como experiéncia, sendo o trabalho a
administracdo do aspecto protocolar, desta colocagcdo podemos perceber que com o passar do
tempo, as pessoas vao adquirindo experiéncia, mas essa experiéncia ndo os qualifica para o
desempenho melhor de tarefas, devendo se olhar para outros atributos que poderdo trazer

competéncias especificas para o trabalho.

Cada pessoa tem suas necessidades proprias, tais como, desejos, objectivos, sonhos e vontades. A
valorizacdo do funcionario, ser reconhecido, ter beneficios e planos de carreira, sdo ac¢bes que
deixam o funcionario satisfeito. Um ambiente acolhedor, boas condig¢des de trabalho, qualidade de

vida, fazem com que o funcionario vista a camisa da empresa e se mantenha comprometido com a
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mesma. (Chiavenato 2009). Podemos perceber que no decorrer do tempo, os colaboradores foram
perdendo o sentido de compromentimento com as organizacdes, motivados pelos factores descritos

por Chiavenato.
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CAPITULO VI CONCLUSAO E RECOMENDAGCOES
6.1. CONCLUSAO

Assim sendo, e apds termos efectuado a revisdo da literatura sobre as tematicas QP e DH, e de

termos levado a cabo um estudo empirico, com o intuito de responder ao problema de pesquisa
levantado, torna-se necessario sistematizar algumas das ilagdes, ainda que circunscritas a realidade
estudada, recorrendo ao primeiro objetivo deste trabalho, no qual se pretendia analisar a correlagédo

entre a QP e o DH.

De acordo com o o objectivo geral, os resultados mostraram que o investimento na qualificacdo
das pessoas gera o sentimento de valorizacdo para realizar um bom trabalho e que pode ser
amplamente difundido entre todas as empresas. Outrossim, quanto mais qualificados o0s
colaboradores estiverem, melhor estara a empresa em relacdo a sua vantagem competitiva no

mercado, independentemente do sector de actividade.

O desenvolvimento deste trabalho tornou possivel o entendimento sobre a existéncia da correlagéo
entre a QP e DH. As abordagens metodoldgicas que sustentaram o estudo partiram da anélise de
pensamentos de muitos autores de referéncia sobre o tema correlagéo entre QP e DH, tendo sido

definidos os objectivos geral e especificicos.

Em relagdo ao primeiro objectivo especifico que era o de descrecer as qualificacbes dos
colaboradores da empresa Hidromaquinas, Lda, o estudo nos mostrou que a maior parte dos

inquiridos tem o nivel médio e uma parte significativa tem o nivel de licenciatura.

Os colaboradores da empresa Hidroméaquinas, Lda, tem um desempenho aceitavel se olharmos

para o nivel de execucdo de tarefas, 0 que se enquadra no nosso segundo objectivo.

No que concerne ao terceiro que era o de correlacionar a QP e DH, os achados nos mostram que

existe uma correlacdo positiva moderada entre ambos.
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Por fim, 0 nosso quarto objectivo especifico nos remetia a identificar a intensidade de correlacéo,

sendo que os resultados evidenciam uma correla¢ao positiva moderada, que varia de 5% a 10% de

significancia estatistica.

Nesta perspetiva, dentro dos objetivos de estudo e da questdo de investigacao estabelecida, chegou-
se a conclusao de que a percepcao dos sujeitos inquiridos esta de acordo com a hipotese formulada,
na medida em que se verificou uma correlacéo estatisticamente significativa entre a qualificacdo

profissional e desempenho humano.

Apesar de ter sido verificada a correlacdo entre habilitacdes literarias e desempenho humano, fica
evidente que tanto os funciondarios com maiores qualificacdes académicas, como os de baixa
qualificacdo académica, podem ter melhor desempenho desde que, para além das qualificacdes,
sejam combinados outros saberes que agreguem mais valor e permitam a execucdo plena das
tarefas, o que se traduz em melhor desempenho humano e consequentemente da organizagdo. Nao
se pode olhar apenas para a qualificagdo académica como aspecto chave para o desempenho

humano sem a conjugacao de outros factores.

Entretanto, existem situa¢Ges nas quais as pessoas ndo tém qualificacdo académica, ndo participam
em programas de capacitacdo profissional e ndo possuem exepriéncia no trabalho. A auséncia

destes aspectos que englobam a qualificacdo profissional dificulta o exerercicio pleno da tarefa e
consequentemente ndo havera desempenho e, nestes casos, podemos afirmar que nao ha correlacao

entre qualificacdo profissional e desempenho humano.

Olhando para a abordagem dos autores citados na revisdo de literatura que de varias formas
discutiram a qualificacdo profissional, concordamos com a tese defendida por Manfredi (1999),
na qual conceitua a QP como um bem conquistado de forma privada e constituida por um conjunto
de conhecimentos técnicos cientificos, destrezas, habilidades, ou seja, um acumulo de
conhecimentos e experiéncias adquiridas ao longo de uma trajectéria de vida escolar e de trabalho,
tendo sido auxiliada por Borges-Andrade et al (2006), ao abordar a qualificagdo como o conjunto

de caracteristicas proprias de trabalho expressas empiricamente com o tempo de aprendizagem no

trabalho ou por capacidades adquiridas por treinamento.
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No nosso entendimento estes dois autores trazem uma definigdo mais completa da QP ao acomodar
todos os eventos que contribuem para a aquisicdo de QP e que influenciam o DH e
consequentemente no desempenho organizacional na medida em que cada evento complementa a
outra, visto que a formacao por si ndo garante o DH, havendo necessidade de conjugar com outros

eventos para a execugédo plena da tarefa.

Os resultados do estudo conduziram-nos a conclusdes que poderao contribuir na forma como deve

ser vista a correlacdo entre QP e DH uma vez que ha uma contrariedade na sua conceituacéo.

Ao efectuar o cruzamento das questdes da Escala de Likert que dizem respeito as percepcbes que
os inquiridos tém em relacdo ao contributo de sua experiéncia no desempenho humano
encontramos uma correlacdo positiva. Entretatanto cruzando os dados demograficos relativos ao
tempo de servico (experiéncia) que os inquiridos possuem, os dados foram surpreendentes, e ao
analisar a correlacdo entre o tempo de servico e DH permitiu concluir que ndo sdo todos os

pressupostos de aquisicdo de QP que influenciam o DH, sendo que as habilitacGes literarias e a
participacdo em programas de capacitacao profissional ou treinamentos sdo positivas, moderadas

e estatisticamente significativas.

Portanto, 0 nosso estudo ndo s6 confirmou a existéncia de uma relacéo ja reconhecida na literatura
(por exemplo, os aspectos defendidos por Manfredi (1999), mas o mais importante, permitiu a
verificacdo empirica da ndo existéncia de correlacdo entre o tempo de servico com o desempenho
humano apesar de o tempo de servico ter sido definido como um dos pressupostos de aquisicdo de

qualificacdo profissional.

Podemos concluir que ndo basta ter exeperiéncia no trabalho, é necessario que esta experiéncia

seja acompanhada pela capacitagé@o profissional para que crie uma correlacdo com o desempenho
humano. Né&o basta ser antigo é preciso actualizar os conhecimentos adquiridos com o tempo para

evitar a descontinuidade.
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Em relagdo a primeira hipotese (H,) de estudo: “existe correlacdo directa entre qualificagéo
profissional e desempenho humano? Conseguimos testar esta hipdtese, na medida em que se

verificou uma correlag&o positiva e significativa entre as duas variaveis.

Os resultados deste trabalho dizem respeito a uma simples organizacdo na qual foram inquiridos
36 colaboradores. Contudo, achamos interessante fazer, no futuro, a aplicagéo destes instrumentos
a uma gama significativa de organizacdes, de forma a validar os respectivos modelos e a difundir
a necessidade da sua implementacdo, como forma de melhorar o desempenho dos recursos

humanos e das organizacdes.
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6.2. RECOMENDACOES

O tema da pesquisa “ Correlagdo entre qualificacdo profissional e desempenho humano: o caso da
Empresa Hidromaquinas, Lda” consistiu fundamentalmente em mostrar, com base nos dados
obtidos, a necessidade de as empresas criarem programas de treinamento e de capacitacdo para
elevar o desempenho das pessoas, principalmente daquelas que realizam tarefas operacionais e que
nédo possuem qualquer formacao profissional, mas tém talento, capacidade e interesse em aprender

para tornarem-se profissionais competentes.

Devido aos resultados divergentes encontrados é nossa recomendacgdo que o tema correlagdo entre
QP e DH seja analisado em outras empresas com um maior universo, como forma de ampliar a

investigagdo empreendida atraves de utilizacdo do método comparativo de casos.

Face a existéncia de poucos trabalhos na literatura que versam sobre a correlagdo entre QP e DH
conforme comentado na justificativa, acreditamos que este trabalho acrescente contribuicfes

importantes, em funcdo da amplitude em que o tema foi abordado.

Ao aplicar uma outra pesquisa em empresas de outros ramos e com um universo mais amplo
acreditamos que a investigacdo agregaria conhecimento sobre correlacdo entre QP e DH,

contribuindo com dados empiricos a partir de uma realidade diferente.

Em Gltima analise a empresa Hidromaquinas, Lda deve reflectir sobre a qualificacdo profissional
sob a égide de alguns factores fundamentais, como € o caso de capacitacdo permanente dos seus
colaboradores para que se alavanque o desempenho humano.
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Apendice 1

Questionario de correlacédo entre QP e DH.

Prezado colaborador!

Sou Luisa Samuel Matine Manjate, estudante curso de Mestrado em Gestdo Estratégica de
Recursos Humanos, na Universidade “A Politécnica”, sob orientacdo da Prof. Doutora Josenilde
Mério Janguia.

O presente questionario destina-se a recolha de dados para consubstanciar o trabalho de final do
curso e € aplicado no ambito da dissertacao intitulada “Correlacdo Entre Qualificacéo
Profissional e Desempenho Humano: O Caso da Empresa Hidromaquinas, Lda”.

A sua participacéo é voluntéria, contudo, muito importante para este trabalho.

Para o efeito, pedimos a sua valiosa contribuicdo, garantimos o anonimato, sigilo e

confidencialidade nas informacdes prestadas, pois as mesmas tém fins meramente académicos.

A. ASSINALE COM X NA RESPOSTA CERTA
1. Dados Demogréficos

1.1. Sexo: Masculino_ Feminino_
1.2 Idade

1.3. Tempo de Servico na Hidromaquinas, Lda.

1 a5anos 6 a 10 anos 11 a 15 anos 16 a 20 anos 21 a 25 anos

1.4 HabilitagBes Literarias

Nivel Basico Bacharelato Mestrado

Nivel Médio Licenciatura Doutoramento
1.5 Cargo

Director Técnico

Chefe de Departamento Pessoal de Apoio

1.6 Ultima Avaliacdo de Desempenho
Excelente Muito Bom Bom Regular Mau
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B. As opcles de resposta apresentadas no quadro a seguir, estdo numa escala de concordancia de 1 a 5.
Assinale com X na opcéo que julgar correcta, por exemplo se achar que a resposta é de concordancia total,

coloque (X) no numero 5.

Discordo totalmente Nao concordo, nem discordo Concordo totalmente

uestoes scala

2.1 | As habilitacBes literarias contribuem fortemente para o seu desempenho no
trabalho?

2.2 | As habilitagdes literérias contribuem para a velocidade e precisdo com a qual
0 seu trabalho é realizado?

2.3 | As habilitagGes literarias contribuem para a proactividade na execucgdo das
tarefas atribuidas?

2.4 | O nivel de suas habilitagBes literarias contribui para a sua promogao no
trabalho baseado no desempenho?

2.5 | Asua participacdo em programas de capacitacdo profissional foi resultado do
seu fraco desempenho?

2.6 | A sua participacdo em programas de capacitacdo profissional ajudam na
melhoria do seu desempenho no trabalho?

2.7 | A empresa financia os programas de capacitacdo de seus colaboradores?

2.8 | Asua experiéncia profissional Ihe ajuda a executar melhor as suas tarefas?

2.9 | As suas competéncias especificas para o trabalho lhe permitem executar
melhor a sua tarefa?

2.10 | Acredita que atinge os niveis requeridos para a sua tarefa?

2.11 | Realiza todas as tarefas que Ihe so atribuidas dentro dos prazos?

2.12 | Executa suas tarefas com precisao?

2.13 | Cumpre com todas as responsabilidades exigidas no seu trabalho?

2.14 | Raramente se ausenta do seu local de trabalho?

2.15 | Comete poucos erros no seu trabalho?
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