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RESUMO

A abordagem sobre a influéncia da Capacitacdo Profissional do Capital Humano no
Desempenho Organizacional vem conquistando espaco de interesse de pesquisadores durante
anos em todo mundo, por se tratar de um tema relevante, com muito contetido a ser estudado. O
estudo sobre o Capital Humano envolve as abordagens sobre o conhecimento, a capacidade, a
lealdade e experiéncias desenvolvidas pelas pessoas. O presente estudo tem como objectivo
“Analisar a Influéncia da Capacitacdo Profissional do Capital Humano no Desenvolvimento
Organizacional do Instituto Nacional de Estatistica-INE, no periodo compreendido entre 2019
a 2022”. A pesquisa é, relativamente aos objectivos, do tipo exploratéria e descritiva, sendo a
abordagem mista, ou seja, qualitativa e quantitativa. No que tange aos procedimentos, trata-se
de uma pesquisa bibliografica e documental. A literatura estudada confere que a relacéo do
Capital Humano com o Desempenho Organizacional é de extrema importancia para o
desenvolvimento das organizagdes, sendo o referido desempenho avaliado por conhecimento,
capacitacdo e aprimoramento de tarefas, experiéncia profissional, implantagéo e implementagéo
de tecnologias e gestdo moderna. O estudo conclui que a capacitacdo profissional no INE
constitui um importante recurso de apetrechamento das habilidades e capacidades
(profissionais) dos funcionarios. Recomenda, outrossim, dentre algumas ac¢des, que as mesmas

sejam continuas e mais abrangentes.

Palavras-chave: Capital Humano, Desenvolvimento Organizacional, Cultura Organizacional,

Capacitacao Profissional, INE — E.P.



SUMMARY

The approach on the influence of Human Capital Professional Training on organizational
performance has been gaining interest among researchers for years around the world, as it is
a relevant topic, with a lot of content to be studied. The study of Human Capital involves
approaches to knowledge, capacity, loyalty and experiences developed by people. The present
study aims to “Analyze the Influence of Professional Training of Human Capital on the
Organizational Development of the National Institute of Statistics -INE, in the period between
2019 t0 2022 ”. The research is, in terms of objectives, exploratory and descriptive, with a mixed
approach, that is, qualitative and quantitative. Regarding procedures, it is a bibliographic and
documentary research. The literature studied shows that the relationship between Human
Capital and Organizational Performance is extremely important for the development of
organizations, with said performance being evaluated by knowledge, training and improvement
of tasks, professional experience, implantation and implementation of technologies and modern
management. The study concludes that professional training at INE constitutes an important
resource for equipping employees (professional) skills and capabilities. It also recommends,

among some actions, that they be continuous and more comprehensive.

Keywords: Human Capital, Organizational Development, Organizational Culture,

Professional Training, INE-E.P.
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CAPITULO |
1. INTRODUCAO

Nas organizag¢fes contemporaneas, sejam elas de caracter publico ou privado, com ou sem fins
lucrativos, o treinamento ou capacitacdo profissional assume um papel relevante no processo de
Desenvolvimento Organizacional (DO), ao configurar um conjunto de valores partilhados e
assumidos como fundamentais para a Cultura Organizacional. De acordo com Chiavenato (2008)
as organizacgdes comegam a considerar o desenvolvimento dos Recursos Humanos (RH) como um
factor de extrema importancia para o seu desenvolvimento, passando, por isso, a planificar e
realizar de forma ciclica, propostas de formacao, treinamento ou capacitacdo profissional para 0s

seus colaboradores.

O Instituto Nacional de Estatistica (INE), alinhado com a segunda componente da Estratégia da
Reforma e Desenvolvimento da Administracdo Publica (ERDAP) de 2012-2025, referente a
profissionalizacdo dos Funcionarios e Agentes do Estado (FAE), tem planificado e

operacionalizado planos de formac&o para os seus funcionarios.

Neste contexto, emerge a necessidade de aferir se as ac¢des formativas realizadas pelo INE tém
contribuido para: (i) capacitar os funcionarios para o desempenho adequado das suas fungdes, (ii)
consolidar instrumentos de gestdo de RH, (iii) reforcar a meritocracia e reconhecer o desempenho,
(iv) racionalizar a alocacdo dos RH, (v) motivar e garantir a igualdade de tratamento e
oportunidades, consolidando nestes termos a cultura organizacional, entanto que factores cruciais

para o DO.

Assim, visando encontrar mecanismos alternativos para a capitalizacdo das capacitagdes na
consolidacdo da cultura organizacional, em prol de clima favoravel para o cumprimento cabal da
missdo institucional do INE, assume-se pertinente a realizagdo do estudo subordinado ao tema: “
Anélise da Influéncia da Capacitacdo Profissional do Capital Humano no Desenvolvimento
Organizacional do Instituto Nacional de Estatistica, no periodo compreendido de 2019 a 2022.”



1.1.Problema de pesquisa

Nos dias que ocorrem a tematica sobre Capacitacdo Profissional do Capital Humano, apresenta-se
como um elemento fundamental para o desenvolvimento de qualquer organizagio. E neste
contexto que nos estudos de Thomas Stewart (1999), o Capital Humano é referido como activo
mais importante da organizacéo, pois quanto maior for o talento dos colaboradores maior sera o
desempenho do Capital Humano, potenciando dessa forma capacidades que promovem o

incremento da producéo e produtividade.

Capital Humano refere-se, portanto, a capacidade, habilidades e experiéncias adstritas ao
conhecimento formal que os colaboradores detém e que efectivamente agregam valor a uma
organizacéo, incluindo a criatividade e a valorizag&o organizacional (Camara, Guerra, Rodrigues,
2007).

O INE é uma entidade publica responsavel pela recolha, analise, compilacdo e disseminacdo de
estatisticas oficiais da Republica de Mogambique, e tem envidado esforcos para prover formacéao
e capacitacdo profissional continuas aos seus funcionarios a todos os niveis, como forma de
garantir uma comunhdo de valores e competéncias profissionais, que permitam o cumprimento da
sua nobre missao que, segundo a Lei de Bases do Sistema Estatistico Nacional (Lei n°7/96 de 5
de Julho), é de “responder em tempo oportuno as necessidades de informagao dos utilizadores ¢
promover a cultura estatistica nacional” com o fim altimo de promover o Desenvolvimento

Organizacional.

A emergéncia de conflitos interdepartamentais, intradepartamentais e até interpessoais no seio do
INE, configura um desvio dos mais nobres valores partilhados na instituicdo, reflectindo-se na
subversdo da cultura organizacional e resultando na implantacdo de um clima organizacional

desfavoravel a materializacdo do almejado DO.

Como referenciado, a planificacdo e execucéo de ac¢des de capacitacdo profissional do Capital
Humano do INE é percebida como ndo estando a ser integralmente correspondida através da

consolidacéo crescente da cultura da organizagéo.

Neste contexto, de modo a se aferir a situacdo da instituicdo, tendo em conta o investimento
realizado para a capacitacdo profissional e emergente influéncia no DO, para o presente estudo,

assume-se importante eleger a seguinte questéo de pesquisa:



» Em que medida as acc¢bes de capacitacdo Profissional do Capital Humano influenciam o

Desenvolvimento Organizacional do INE?
1.2. Questdes de partida

O processo investigativo € norteado pelas seguintes perguntas de partida, alinhadas com os

objectivos geral e especificos:

a) Que formas de Capacitacdo do Capital Humano séo desenvolvidas no INE?
b) Como os colaboradores percepcionam o processo adoptado pelo INE para o DO dos RH?
c) Que mecanismos de capacitacdo do Capital Humano devem ser adoptados pelo INE?

1.3. Justificativa

A capacitacdo profissional desempenha um grande papel na construcdo de uma cultura
organizacional coesa, que proporcione um clima favoravel para o prosseguimento da sua missao.
Em funcdo do problema que mobiliza este estudo é preocupacdo evidente que a planificacdo e
execucdo de acgOes de capacitacdo profissional do Capital Humano se reflictam na consolidagéo
crescente da Cultura Organizacional, visando o Desenvolvimento Organizacional, uma vez que,
de acordo com Magalhaes et al. (2009), o processo de capacitacao desenvolve as competéncias nas
pessoas, tornando-as mais produtivas, com potencial de transformacdo antigos habitos,
desenvolvendo atitudes, melhorando seus conhecimentos, buscando torna-los melhores na

realizacdo do trabalho e contribuindo, assim, para o sucesso organizacional.

Marras (2011) acrescenta que o treinamento ou capacitacdo profissional € um processo de
assimilacdo cultural a curto prazo, que objectiva repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades
ou atitudes relacionadas directamente a execucao de tarefas ou a sua optimizacdo no trabalho.

O estudo sobre “Analise da Influéncia da Capacitacdo dos Recursos Humanos no
Desenvolvimento Organizacional do Instituto Nacional de Estatistica, no periodo compreendido
de 2019 a 2022 encontra relevancia académica ao procurar mostrar quais os factores a ter em
conta para 0 sucesso das capacitacdes no contexto organizacional, na perspectiva de promover o

desenvolvimento da organizagao.

O presente estudo visa encontrar a relevancia cientifica pratica na area de Gestdo de Recursos
Humanos ao procurar desenvolver a compreensdo dos factores de sucesso das capacitagdes

profissionais, entanto que plataforma de promocdo do desenvolvimento organizacional.



Igualmente, vai permitir aferir a crucialidade do treinamento no fortalecimento da cultura

organizacional, facto que induz ao estabelecimento de um clima favoravel para o DO.

De acordo com Chiavenato (2010), os factores de sucesso das capacitagdes no contexto
corporativo, que garantem o alcance dos resultados esperados, passam por uma rigorosa

planificacdo e seguimento do processo de treinamento, a saber:

» Diagnostico - levantamento das necessidades de treinamento a serem satisfeitas a longo e
médios prazos;

» Programacdo do treinamento - elaboracdo do programa que atenderd as necessidades
diagnosticadas;

» Implementacdo - aplicacdo e conducdo do programa de treinamento;

» Avaliacdo — verificar os resultados obtidos com o treinamento.

Por sua vez, Vandi (2008) reforca que para o treinamento induzir ao desenvolvimento
organizacional é necessario um planeamento rigoroso, e o contetdo do treinamento deve envolver
o desenvolvimento de conceitos, a transmissdo de informacdes, desenvolvimento de aptiddes,

consolidacdo ou modificacdo de comportamentos e atitudes.

O objectivo e a finalidade do treinamento devem estar claros de maneira a permitir a obtencéo dos

resultados pré-estabelecidos servindo de ligagdo a um continuo desenvolvimento organizacional.

Neste contexto, espera-se que com os resultados do presente estudo se fortaleca o acervo teérico
da area de desenvolvimento organizacional, porque com novas capacitacdes disponibilizadas aos
funcionarios, a instituicdo ficard& mais apta a crescer tanto individual (pelo progresso dos

colaboradores) quanto colectivamente (fortalecendo-se como uma equipe).

Explorar os talentos e competéncias de cada um é a chave para que a institui¢ao funcione, trazendo
vantagens como: (i) eficiéncia melhorada; (ii) retencdo de talentos; (iii) criatividade aflorada; (iv)

vantagem sobre a concorréncia.

A importancia da capacitagdo ou treinamento ndo termina apenas no funcionario publico, mas
também se reflecte na prépria Instituicdo, que eleva o seu home no mercado e obtém uma vantagem

em termos competitivos, sobretudo na oferta de servigos de qualidade aos seus utentes.

Para a instituicdo pretende-se analisar de que forma a politica de capacitacdo e desenvolvimento
de RHs, melhora a performance dos funcionarios e ajuda a ultrapassar dificuldades levando-a ao

SUCesso.



1.4. Objectivos do estudo

O presente estudo apresenta o objectivo geral e os objectivos especificos, que se discriminam:

1.4.1. Objectivo Geral

Analisar a influéncia da capacitacdo profissional do Capital Humano no Desenvolvimento

Organizacional do INE, no periodo compreendido de 2019 a 2022.

1.4.2. Obijectivos especificos:

>
>

Identificar as formas de capacitacdo do Capital Humano do INE;

Avaliar a percepcéo dos colaboradores, relativamente ao processo adoptado pelo INE para
o0 desenvolvimento de Recursos Humanos;

Sugerir ao INE mecanismos para a capitalizacdo da capacitacdo do Capital Humano em

prol do Desenvolvimento Organizacional.

1.5. Delimitacéo do tema

O presente estudo incidiu nos Servigos Centrais do INE, situado na Cidade de Maputo, bem como

nas Delegacdes do INE na Cidade e Provincia de Maputo, onde se avaliou o processo de

capacitacédo e treinamento dos RH em prol do Desenvolvimento Organizacional da Instituicdo, no

periodo compreendido entre os anos 2019 e 2022.

1.6. Estrutura do Trabalho

O estudo comporta cinco capitulos configurados da seguinte maneira:

O primeiro capitulo apresenta as notas introdutorias do estudo, na perspectiva de situar o
leitor sobre o trabalho em geral, os objectivos do estudo, o problema de pesquisa, as
questdes de partida, justificativa da escolha do tema e sua respectiva delimitacao.

No segundo capitulo, desenvolve-se a revisdo da literatura, relevante para melhor
abordagem do problema, tendo em conta a evolugéo da area de conhecimento no que tange
as teorias e conceitos indispensaveis para o desenvolvimento do estudo, especificamente,

a Teoria do Desenvolvimento Organizacional, o desenvolvimento de conceitos relativos a



Educacdo Profissional, Formacdo e Aperfeicoamento Profissional, Treinamento,
Aprendizagem Organizacional, Competéncia, Mudanca e Clima Organizacional.

O terceiro capitulo, inerente a metodologia do estudo, aborda o conjunto de métodos e
técnicas, que norteiam a pesquisa, assim como realca os instrumentos de colecta,
sistematizacéo e anélise dos dados.

O quarto capitulo faz a apresentacéo e caracterizacdo do Instituto Nacional de Estatistica.
O quinto capitulo apresenta, analisa e discute os resultados do estudo em torno da
influéncia da Capacitacdo do Capital Humano no DO do INE, no periodo referenciado,
com base nos dados recolhidos no trabalho de campo e a sua representacdo grafica. Faz,
igualmente, a interpretacdo dos resultados do estudo visando aferir o significado e alcance
dos resultados.

O sexto capitulo comporta as conclusdes e respectivas recomendacdes, através da sumula
de todos os aspectos anteriormente apresentados, sendo avancadas as necessarias
recomendacfes para a capitalizacdo das capacitacbes do Capital Humano no
Desenvolvimento Organizacional do INE. Apresenta também os estudos futuros, e
referéncias bibliograficas que sustentaram o enquadramento teérico e conceptual da

pesquisa.



CAPITULO Il
2.REVISAO DA LITERATURA

Neste capitulo sdo apresentadas as abordagens tedricas e algumas pesquisas relevantes no ambito
do desenvolvimento de competéncias do capital humano nas organizagfes visando o
Desenvolvimento Organizacional. Igualmente sdo desenvolvidos conceitos relevantes para a

operacionalizacdo do estudo.

2.1.Enquadramento Tedrico

Para a realizacdo do presente estudo, tem-se como linha de orientagdo a Teoria de
Desenvolvimento Organizacional (TDO), que ganhou relevancia cientifica a partir do ano 1962,
decorrente das ideias de varios autores, a respeito do ser humano, da organizacao e do ambiente

em que estes crescem e se desenvolvem.

De acordo com Caravantes (2003), a partir da Teoria Comportamental, um grupo de cientistas
sociais e consultores de empresas (Por exemplo, Warren Bennis) desenvolveu uma abordagem
moderna virada ao desenvolvimento planeado das organizagdes, que recebeu 0 nome de Teoria do
Desenvolvimento Organizacional (TDO). O movimento relativo a teoria de DO surgiu a partir de
1962 como um conjunto de ideias a respeito do homem, da organizacao e do ambiente, no sentido
de facilitar o crescimento e o Desenvolvimento Organizacional. Seu foco principal estd em mudar
as pessoas, a natureza e a qualidade de suas relacGes de trabalho. Sua énfase estd na mudanca da

cultura da organizacgéo, sendo, por isso, uma mudanca organizacional planeada.

Na perspectiva de Chiavenato (2009), os pressupostos de TDO fundamentam-se como se segue:

a) Processo da TDO

O processo do DO utiliza teorias, conceitos e descobertas empiricas pertinentes a ciéncia do
comportamento na organizacdo. Em particular, aquelas que se relacionam com assuntos de
comunicagdes, motivacao, tomada de decisdes, resolucédo de conflito, dinamica interpessoal e 0s

processos de formacao e desenvolvimento de grupos, ambito que interessa ao presente estudo.

Resultante dos diversos pontos mencionados anteriormente, o aspecto distintivo e fundamental do
conceito de DO é conferido pela perspectiva de uma visdo sistémica da organizacdo, a partir da
qual se planificam mudancas, que se reforcem mutuamente nos seus diversos subsistemas internos,
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estrutura, procedimentos administrativos, praticas de tomada de decisdes e resolucao de conflitos,

tecnologia, dentre outras (Caravantes,2003).

O DO apoia-se em um modelo normativo de funcionamento organizacional que supde que o
comportamento dos colaboradores baseia-se em factores tais como: confianga, apoio moral,

entrega e recebimento de informac6es relevantes (muatuo feedback) e administracéo de conflitos.

De acordo com os autores Schadeck e Rodrigues (2016), o Desenvolvimento Organizacional
constitui-se num campo de estudo das organizacOes por ser considerado um instrumento de
exceléncia para a mudanga, em busca de uma maior eficiéncia organizacional, condigio
indispensavel no mundo actual. Especificamente o Desenvolvimento Organizacional aborda, entre
outros temas, problemas de comunicacdo, conflitos entre grupos, ou como satisfazer as

necessidades do pessoal ou ainda, questdes de eficiéncia organizacional.
b) Aplicabilidade da TDO na pesquisa

No ambito dos desafios resultantes da implementacdo do Plano Estratégico do Sistema Estatistico
Nacional para o quinquénio 2020-2024, o INE seguramente conhece mudancas de ambito
organizacional que obrigam a uma maior e mais criteriosa intervencdo da Formacéo e Capacitacdo

Profissionais dos seus colaboradores.

De acordo com Caravantes (2013), a formacdo integrada no projecto de desenvolvimento
institucional, enquanto dispositivo de mudanca, € um investimento de rentabilidade controlavel,
uma contribuicdo para a produtividade e DO, pois, a instituicdo precisara de funcionarios que
saibam lidar com niveis elevados de complexidade. Alias, algumas modificacdes tratadas pelo DO
visam mudangas em diferentes dimensfes tais como o conhecimento, valores, atitudes e

comportamento das pessoas e grupos que fazem parte da organizacao.

As organizacOes, incessantemente, buscam direccionar os investimentos no desenvolvimento
humano, a fim de que as pessoas agreguem valor tanto para si quanto para a organizacdo. Além do
aperfeicoamento, estritamente técnico, é preciso desenvolver competéncias pessoais e
interpessoais, olhar o sujeito trabalhador em sua relacdo com o trabalho, libertando-o da logica

linear (Caravantes, 2013).

Em funcéo da explanacao do autor acima citado, fica patente a aplicabilidade da TDO neste estudo,

pois a formacdo e capacitacdo profissional/treinamento sdo indispensaveis para o desenvolvimento



organizacional, para fazer face as mudancas constantes e aos desafios da materializacao eficaz da

missao institucional, portanto do INE.

2.2.Enquadramento conceptual

Nesta etapa do estudo sdo aflorados conceitos relevantes para a abordagem do tema proposto,
especificamente do DO: mudanca; cultura; clima organizacional; o ambiente onde ocorre o DO; a
organizacdo; capital humano; educacdo; formacéo; aperfeicoamento; treinamento/capacitacéo
profissional; aprendizagem e competéncia.

2.2.1. Conceito de Organizacao

O homem é um ser fundamentalmente social. Na sua vivéncia, enfrenta dificuldades que ndo as
consegue ultrapassar de forma individual. De modo a transpor as barreiras que vao surgindo para
atingir seus objectivos, 0 homem vé-se obrigado a cooperar com 0s outros, formando assim as

unidades sociais que sdo as organizagoes.

Segundo Robbins (2004), etimologicamente, o termo organizagao provém do Grego “Organon”,
que significa 6rgdo, dai preocupar-se com os 6rgaos (Empresas, Instituicdes ou Entidades) criados
pelo Homem para o desempenho de certas funcgdes, com vista a atingir fins determinados, e

objectivos adstritos.

A palavra organizacdo encerra, no seu seio, varios sentidos. Destaca-se a sequir, dois dos referidos

sentidos:

» Organizacdo como uma das principais funcdes de gestdo, ou seja, a forma como o gestor
inter-relaciona as pessoas € 0s outros recursos da instituicdo, com vista a obtencdo de um
determinado objectivo;

» Organizagdo como uma unidade social, organismo conscientemente coordenado, composto
por duas ou mais pessoas, que funciona de maneira relativamente continua, com intuito de
atingir um objectivo comum. Caracteriza-se por papéis formais que definem e modelam o
comportamento de seus membros, facto corroborado por Moraes (2004) ao afirmar que as
organizagOes, sdo instituicdes sociais e a ac¢do desenvolvida por membros é dirigida por

objectivos.



Segundo Robbins (2010), organizacdo € um agrupamento de pessoas que se reuniram de forma
estruturada e deliberada e em associacéo, tracando metas para alcancarem objectivos previamente

planificados e comuns a todos os seus membros.

Tendo em conta que o INE é uma organizacao formal, particularmente uma instituicdo publica,
importa destacar as caracteristicas das organizacdes formais. Nos dizeres de Sobral e Peci (2008),
organizacdo formal é a que se baseia em uma divisdo racional de trabalho. E planeada e esta
definida por via de um organograma sendo formalizada pelos érgdos oficiais e comunicada a todos

através dos manuais de organizacdo do servigo (organizacdo formalizada oficialmente).

Chiavenato (2010), Sobral e Peci (2008) adiantam as seguintes caracteristicas das organizac6es

formais:

(i) Divisdo do Trabalho: a decomposicdo do trabalho em tarefas a fim de se atingir melhor
produtividade, melhor rendimento dos funcionérios e reducéo dos custos de producao;

(if) Especializagdo: consequéncia da divisdo do trabalho, cada cargo passa a ter funcdes
especificas e especializadas, o aperfeicoamento das tarefas pelo funcionario o leva a executa-las

mais rapido contribuindo com a eficiéncia organizacional;

(iii) Hierarquia: a divisdo do trabalho faz com que existam vérias fun¢bes dentro da organizacéo,
como as fungdes de comando, que dirigem as pessoas, que exercem funcdes de execucgéo, dentre

outras.

Dessa forma Henry Fayol a semelhanca de Taylor (1), designa o principio Escolar, que caracteriza
a resisténcia de uma hierarquia que divide a organizacdo em niveis de autoridade. O referido

principio confere:

(i) Autoridade: ¢ atribuida ao cargo e ndo as pessoas. Os subordinados aceitam a autoridade dos
superiores por acreditarem que eles tém um poder legitimo. Ela flui do nivel institucional ao
nivel operacional, ou seja, quanto mais alta a posi¢do do administrador na estrutura hierarquica,

mais autoridade ele tem;

(ii) Responsabilidade: é o dever de desempenhar a tarefa que lhe foi designada. A autoridade
emana do superior para o0 subordinado, j& a responsabilidade é a obrigacdo exigida do

subordinado para que realize seus deveres; *

1 (1) mail: Knoom.net@gmail.com
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(iii) Delegacéo: € a transferéncia de autoridade e responsabilidade para posi¢des inferiores na

organizacao;

(iv) Amplitude Administrativa ou amplitude de comando e amplitude de controlo: refere-se ao
nimero de subordinados que um gestor pode supervisionar, sendo que em organizacdes
achatadas com menos niveis hierarquicos, aamplitude administrativa & maior, pois o gestor passa

a ter um nimero menor de subordinados.

Para que a organizacdo prossiga a sua missdo e visdo, alcangando os objectivos e metas
previamente estipulados, precisa de recursos organizacionais. De acordo com Roth (2011) a
organizacdo utiliza diversos e complexos recursos organizacionais para poder atingir os objectivos
esperados, sendo que esta base de recursos deve ser analisada por seus principais constituintes,

conforme se apresenta na tabela 1.

Tabela n° 1: Recursos organizacionais

N/O Recurso Contetido Area de aplicacio

1 Materiais Edificios, equipamentos, matérias-primas, tecnologia | Producéo

producdo e instalagdes

2 Financeiros Capital, fluxo de caixa, crédito, receita, financiamento | Financeira

e investimento

3 Humanos Directores, gerentes, chefes, supervisores, técnicos e | RH

funcionéarios

4 Mercadolbgicos Mercado de clientes, consumidores ou usuarios Marketing

5 Administrativos Planeamento, organizagéo, direccdo e controlo Geral
Fonte: Adaptado do Roth (2011)

A construcdo de uma base de recursos tem por finalidade, em primeiro momento, alavancar a
organizacdo, sustentando a sua criacdo e viabilizacdo. Em um segundo momento, a base de
recursos passa a se constituir no principal patrimoénio da organizacao, permitindo sua consolidacéo

e crescimento (Brusch, et al, 2001).

Para o presente estudo, define-se o recurso organizacional (Capital Humano), que mobiliza e

operacionaliza os restantes recursos em prol do desenvolvimento das organizagoes.

2.2.2. Desenvolvimento Organizacional

O Desenvolvimento Organizacional surgiu em 1962 para facilitar o desenvolvimento e o

crescimento das organizacgdes. Sua definicdo € de comportamentalismo caracteristico que se refere
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a organizacdo como um conjunto de actividades diferentes realizadas por pessoas diferentes que

trabalham em prol da mesma.

A tendéncia que se nota nas organizagdes bem-sucedidas é de ndo mais administrar recursos
humanos, nem pessoas, mas, sobretudo administrar com as pessoas, pois elas constituem um factor
de competitividade para as organizacfes. E 0 RH que envolve todos os processos de gestdo de
pessoas, deve estar totalmente comprometido em desenvolver e aplicar o seu capital intelectual

como peca chave para a gestdo estratégica do negocio.

Estudos sinalizam na teoria de diversos autores, interessados na pesquisa sobre o desenvolvimento
do ser humano nas organizacbes, que o capital intelectual é algo imprescindivel no
desenvolvimento organizacional que garante parte das vantagens das organizacgdes deve-se ao grau

de sucesso da administracao das relacdes entre a organizacdo e os colaboradores.

O DO é uma resposta da organizacio as mudancas. E um esforgo educacional muito complexo,
destinado a mudar atitudes, valores, comportamentos e a estrutura da organizagéo, de tal maneira
que esta possa se adaptar melhor as novas conjunturas, mercados, tecnologia, problemas e desafios

que estdo surgindo.

O DO visa a clara percepcdo do que estd correndo nos ambientes interno e externo da organizacéo,
a analise e decisdo do que precisa ser mudado e a intervencao necessaria para provocar a mudanca.
Exige a participagdo activa , aberta e ndo manipulada de todos os elementos que estaréo sujeitos
a0 seu processo e, mais do que tudo, um profundo respeito pela pessoa humana.

Segundo Oliveira (2010) desenvolvimento organizacional é o processo estruturado para a
mudanca planeada dos aspectos estruturais e comportamentais nas organizacgdes, com a finalidade
de optimizar os resultados anteriormente estabelecidos nos planos estratégicos, tacticos e
operacionais. E uma estratégia educacional, que visa uma mudanca organizacional planificada,

geralmente considerando a empresa como um todo.

Ainda na Optica do mesmo autor, para que 0 treinamento possa levar ao desenvolvimento
organizacional é necessario uma rigorosa e metodica planificacdo. As consultas sobre as
necessidades de treinamento devem ser continuas e permanentes, caracterizam-se por ser o

primeiro passo na organizagdo de um treinamento.
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E necessario estabelecer nas organizagdes programas com o intuito de desenvolver as pessoas em
sua plenitude, realizando a orientacdo e a educacéo, objectivando o estimulo e o desenvolvimento

de suas habilidades comportamentais e competéncias técnicas.

De acordo com Chiavenato (2009) para que um treinamento possa atender ao objectivo de forma

adequada e eficaz é necessario enfatizar o conteudo e os objectivos, mormente:

(i) Envolver transmissao de informagdes, desenvolvimento de aptiddes, desenvolvimento ou
modificagdo de comportamentos e atitudes, desenvolvimento de conceitos; e
(ii) Estarem claros de maneira a permitir a obtencdo dos resultados pré-estabelecidos

servindo de ligacdo a um continuo desenvolvimento e transformar atitudes em acgdes.

2.2.3. Cultura Organizacional

As organizacOes nascem a partir de ideias de pessoas com potencial suficiente para levar consigo
um grupo de colaboradores. Desta forma, é inegdvel que a organizacdo seja uma expressao
cultural, uma reproducéo proxima do seu fundador, pois seu alicerce fundamenta-se nos valores

iniciais trazidos para construi-la e administra-la.

Toda organizagdo possui uma cultura prdpria. Para se conhecer uma organizacdo devemos
primeiro conhecer sua cultura. As formas como seus membros interagem, trabalham, suas atitudes

e comportamentos fazem parte dessa cultura.

A Cultura refere-se tipicamente ao padrdo de desenvolvimento reflectido nos sistemas sociais de

conhecimento, ideologia, valores, leis e rituais cotidianos.

Na dptica de Moreira (2012), a cultura de uma organizacdo pode ser entendida como um conjunto
de valores, de normas e principios, ja sedimentados na vida organizacional, que interage com a
estrutura e 0s comportamentos, criando uma maneira peculiar e duradoura de como se procede na
organizacdo, baseando-se em certos fundamentos e almejando a consecucdo de objectivos
previamente tragados. Sublinha ainda que, a Cultura Organizacional corresponde ao conjunto de
valores, crengas e padrfes de comportamento, que formam o nucleo de identidade de uma

determinada organizagéo.

A Cultura de uma Organizacdo pode ser considerada ou entendida ndo como uma rede de

comportamentos concretos e complexos, mas como um conjunto de mecanismos que incluem
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controlos, planos, receitas, regras e instrugdes que governam o comportamento (Silva, Zanelli,
2004).

Segundo Pires e Machado (2005) a cultura possibilita a manifestacdo dos valores e crengas que
cada colaborador partilha com a organizagdo. Corroborando, Paz e Tamayo (2004) descrevem
sobre um conjunto de factores a serem analisados, mensurados e avaliados, considerados como
aspectos importantes para a compreensao do que vem a ser a cultura organizacional, tais factores

s80 abaixo mencionados:

(i) Os valores Organizacionais: que sdo os fendbmenos que guiam a vida da organizacgdo e
possibilitam a orientacdo do comportamento dos colaboradores. Luz (2003) complementa
que, os valores podem ser compreendidos como balizadores das prioridades que uma
organizacéo procura desenvolver para o alcance de seus objectivos;

(if) Poder Organizacional: que é a capacidade de determinar os resultados a serem alcangados
dentro da organizacao;

(iii) Jogos Politicos: que sdo comportamentos onde determinados colaboradores tentam
influenciar as decises por meio de sistemas de poder para atingir 0s objectivos pessoais
em primeira instancia em detrimento dos objectivos da organizacao;

(iv)Ritos: que sdo actividades que demonstram na pratica como os valores organizacionais
foram absorvidos. Para Luz (2003) s3o actividades “rotineiras “que uma organizagao
realiza, para atingir um fim;

(v) Mitos: que sdo acontecimentos que por meio das acgOes, percepcdes, sentimentos e
pensamentos sdo manifestados em forma de histérias. Segundo Luz (2003) séo figuras

imaginarias, utilizadas em sua maioria para reforcar determinadas crencas organizacionais.

A analise dos factores acima mencionados possibilita a organizacéo a orientar os colaboradores de

uma determinada cultura sobre como estes devem agir, pensar e a tomar decisdes

Em suma pode-se compreender a cultura organizacional como sendo a forma de pensar, de agir e
sentir de cada organizacdo, ou seja, € um fendmeno relacionado ao desenvolvimento da
organizacdo. A Cultura Organizacional € influenciada por factores externos e internos ao ambiente

em que esta inserida.

Com base nos elementos constitutivos da cultura organizacional, pode-se compreender que esta
desempenha um papel imprescindivel na integracdo, bem como um factor de diferenciacéo

externa. E através da Cultura Organizacional que a direccio do INE e os funcionérios se podem
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unir para prosseguir com sucesso a sua missao institucional. Por isso, entende-se que o DO do INE
passa pelo desenvolvimento de competéncias capazes de configurar uma boa cultura
organizacional. A aquisicdo dessas competéncias depende de uma boa planificacdo, execucédo e
monitoria do impacto das capacitagoes.

2.2.4. Clima Organizacional

O clima organizacional estd ligado directamente a maneira como o colaborador percebe a
organizagdo coma sua cultura, suas normas, seus usos e costumes, como ele interpreta tudo isso e
como reage, positiva e negativamente, a essa interpretacao. Ele pode ser agradavel, e envolvente,
quando hé elevada motivacédo entre os colaboradores. Do contrario, se houver alguma barreira a
satisfacdo de algumas das suas necessidades devido ao poder de pessoas hierarquicamente
superiores a elas, os conflitos poderdo surgir e o clima tende a baixar. Essas insatisfacfes causam
desinteresse pelo trabalho e como consequéncia leva os colaboradores a defrontarem entre si e

com a organizacéo.

De acordo com Bica (2000) a palavra clima tem origem na palavra grega “klima”, que designa
“inclinag@o de um ponto da terra em relac¢do ao sol”. Significa assim um conjunto de circunstancias
atmosféricas e meteoroldgicas. Metaforicamente, o termo é utilizado para designar a atmosfera
moral, ou seja, 0 ambiente psicoldgico vivido num determinado meio. Segundo 0 mesmo autor. a
origem do conceito € vulgarmente localizada a partir de Kurt Lewin e dos seus trabalhos acerca

dos estilos de chefia e a sua relacdo com o desempenho e satisfacdo dos participantes.

O Clima organizacional faz referéncia ao ambiente interno que existe entre os colaboradores de
uma organizagdo e estd intimamente relacionado com o grau de satisfagdo de seus colaboradores.
Entende-se como um ambiente que possui clima adequado aquele que oferece satisfacdo aos

individuos de uma organizacédo, e inadequado quando as necessidades destes ndo forem satisfeitas.

O Clima Organizacional é definido como a soma das percepcdes dos individuos que trabalham em
uma organizagdo (Longo, 2007), sendo que este estado de animo colectivo influenciara a conduta
dos funcionarios. Um ambiente de trabalho agradavel, que proporcione a motivacdo dos
colaboradores em contribuirem para os bons resultados de uma organizacéo é essencial para se
atingir metas e bons resultados. Ao contrario, quando uma organizacao ndo se importa em oferecer
qualidade para a actuagéo de seus profissionais, certamente as actividades deixardo a desejar. Por

IS0, € importante saber do que se trata o clima organizacional e quais as atitudes que o favorecem.
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Segundo Machado e Goulart (2002), o clima organizacional € o indicador do grau de satisfacdo
dos membros de uma organizacdo, em relacdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade
aparente da organizacdo, tais como Politicas de RH, Modelo de Gestdo, Misséo da Organizacao,
Processo de Comunicagdo, Valorizagéo Profissional e Identificagdo com a Organizagéo.

Ainda na mesma senda e pensamento, Luz (2003), diz que é possivel afirmar que o Clima
Organizacional pode ser bom, prejudicial ou mau. O clima pode ser identificado através do orgulho
que as pessoas sentem em trabalhar na organizacdo, da baixa rotatividade, sendo assim, elas
trabalham com alegria, dispostas, participam e sdo comprometidas com o que fazem enquanto o
clima mau ou prejudicial existe, quando algumas variaveis afectam negativamente o0s
colaboradores, gerando tensdo, rivalidades e desinteresse pelo trabalho, dentre outras
consequéncias. A intensidade com que acontecem é que define quao ruim ou prejudicial esta o

clima na organizagéo,

Luz (2003), continua referindo que o investimento na gestdo do clima contribui para uma melhor
qualidade nos servicos. E importante que o ambiente seja favoravel, que 0s recursos sejam 0s
necessarios e que as pessoas estejam preparadas para o trabalho e seguras do que estdo fazendo.
Para tal, € importante conhecer os principais modelos de pesquisa de clima organizacional e
aproveitd-los em beneficio da organizagéo.

De uma maneira geral, pode-se dizer que o Clima Organizacional esta presente em todas as
organizacg0es, grandes ou pequenas, objectivando dota-las de um ambiente favoravel para todos
que trabalham nas referidas organiza¢des. Um bom Clima Organizacional é fundamental para a
vitalidade de qualquer organizacdo, sendo responsavel por uma produtividade que supere
expectativas e faz com que as organizacdes possam crescer de forma soélida e positiva. O Clima
Organizacional € um dos grandes responsaveis pela motivacdo, desempenho e satisfacdo de
colaboradores dentro de um negdcio. Para que aconteca da melhor forma, depende de uma série
de factores, tais como as condi¢bes econdémicas da organizacdo, sua estrutura, cultura,
oportunidades de envolvimento na tomada de decisdo e participacdo, valores, equipe, estilo de

lideranca, remuneracgéo e beneficios sociais.
a) Factores determinantes do Clima Organizacional

De acordo com Robbins (1999), determinam o clima organizacional factores tais como a
motivacao, atitudes, sejam eles das liderangas para com os colaboradores, entre as liderangas ou

entre os colaboradores, a satisfacdo pelo ambiente de trabalho, pelas recompensas, 0 compromisso
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com o trabalho e com os objectivos organizacionais, 0 empowerment, o stress, o conflito e os

valores inerentes da cultura organizacional.

2.2.5.Clima e Cultura Organizacional

O Clima Organizacional € influenciado por valores e normas, factores importantes e presentes no
contexto das organizacdes através da cultura organizacional, ¢ uma variavel que influencia
directamente na produtividade. Depende de tudo que afecta a empresa internamente, como as
condicbes econdémicas, o tipo de lideranca escolhido, as politicas e os valores internos adquiridos
durante a histdria da empresa, além das caracteristicas pessoais dos funcionérios e lideres.

Segundo Oliveira (2004) citado por chaccon (2012), ndo se pode trocar indicadores de um clima
com a propria avaliacdo do Clima Organizacional. O Indicador serve como uma evidéncia, um
alerta enquanto avaliacdo propriamente dita € 0 meio que a organizagdo utiliza para conhecer

detalhadamente o seu clima.

Luz, citado por Medeiros (2014) acrescenta que no dia-a-dia das organiza¢Ges podemos perceber
sinais de que o clima vai bem ou mal. Esses indicadores ndo nos proporcionam elementos capazes
de perceber as causas que mais afectam de forma positiva ou negativa o clima da organizagéo

todavia auxiliam para alertar quando algo ndo esta bem ou quando o clima esta muito bem.

De acordo com Palacios (2011), apud Aires, (2003) a Cultura da Organizacdo € composta por um
conjunto de elementos, tais como: normas, crencas, valores e mitos, que define os padrbes de
comportamentos esperados dos membros que compdem a Organizacdo. O autor também considera
que a cultura compreende um conjunto de propriedades do ambiente de trabalho, percebido pelos

colaboradores constituindo-se numa das forcas importantes que influenciam o comportamento.

A cultura é a experiéncia que o grupo adquire a medida que resolve seus problemas de adaptacédo
externa e integracdo interna e que funciona suficientemente para ser considerada valida, sendo

mais ampla do que supde.

O apuramento do nivel de satisfacdo dos colaboradores é necessario para indicar e apoiar as
decisdes dos gestores, mensurar como esta a qualidade de vida no trabalho, pois se a qualidade do

trabalho for pobre, pode conduzir a insatisfacdo, a ma vontade e a queda da produtividade.

Pode-se dizer que um bom Clima é um investimento para a empresa, que promove a diminuicao
das auséncias do colaborador, melhora o trabalho em equipa, valoriza o trabalho das pessoas,
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aumenta a participacéo, propicia um clima inovador, melhora a produtividade, valoriza a empresa,

entre outros.

Entende-se que o Clima sofre influéncia da Cultura da Organizagdo, que molda 0s processos
sociais e individuais de percepc¢éo, por exemplo, mapeamento do ambiente interno da organizacao,
O clima mapeia 0 ambiente interno da organizacao, através de um diagndstico do ambiente interno,

que pode variar conforme a referida cultura.

Clima é um fendémeno temporal, refere-se ao estado de animo dos funcionarios de uma
organizacdo, num dado momento. J& a cultura decorre de préticas recorrentes, estabelecidas ao

longo do tempo.

O Clima Organizacional esta directamente relacionado com o grau de satisfacdo e colaboragdo dos
funcionarios, considerando que quando ha elevada motivacdo ente 0os mesmos, 0s resultados

melhoram e se traduzem em relacGes de satisfacdo interesse e colaboracéo.

E importante destacar que os conceitos de Cultura e Clima Organizacional estdo interligados,
atraves de conceitos, podemos concluir que clima e cultura sdo fendmenos complementares, onde

cultura é a causa e clima € a consequéncia.
A Cultura Organizacional representa os habitos, crencas, os valores e as politicas internas de uma

Organizacdo. Tais factores ajudam a optimizar a produtividade do trabalho da equipe,
considerando que, implementada uma boa cultura, cresce o nivel de satisfacdo e de motivacdo dos

colaboradores.

A Cultura Organizacional esta directamente ligada ao propdsito as crencas e valores de uma
organizacdo ou a combinacdo destes factores, sendo que o clima organizacional diz respeito ao
sentimento dos colaboradores em relacdo ao ambiente de trabalho, que quando saudavel gera

beneficios para qualquer tipo de organizacao.

2.2.6. Mudanca Organizacional

De acordo com Neiva (2004), Mudanca Organizacional é qualquer alteracdo, sendo ela planeada
ou ndo de elementos constitutivos da organizagdo em funcdo de factores internos e/ou externos,

podendo desencadear consequéncias positivas ou negativas para os resultados organizacionais,
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incluindo a sua sobrevivéncia. Ainda segundo a autora ha diversos aspectos a serem considerados,

como intensidade de mudanca, os individuos envolvidos, a finalidade, entre outros.

Segundo Lima (2003) Mudanca Organizacional € qualquer alteracdo, planeada ou ndo, nos
componentes organizacionais (pessoas, trabalho, estrutura formal, cultural) ou nas relacGes entre
a organizacao e seu ambiente, que possam ter consequéncias relevantes para a eficacia, eficiéncia
e/ou sustentabilidade organizacional.

Por sua vez, Reis (2004) considera que mudanca é aquela que possibilita alteracGes drésticas,
simultaneamente, na estratégia, cultura, estrutura, sistema de controle e nas relagdes internas de
poder da organizacao. Zanelli e Silva (2012) véo ao encontro desta Ultima classificacdo ao tipificar
as mudancas organizacionais como radicais e incrementais, enquanto a primeira requer maior
intensidade das prerrogativas daqueles que possuem o poder, esta permite uma adaptagédo gradual

do comportamento dos individuos.

Para Porras e Robertson (1992) a mudanca pode ser planeada ou ndo. A planeada é resultante de
intervencdes do desempenho organizacional e busca melhoria do desempenho do individuo, pela
mudanca de seu comportamento no trabalho. Para os autores, a mudanga no comportamento dos
membros da organizacdo é a esséncia da mudanca organizacional e, além disso, qualquer mudanca
de sucesso sO consegue persistir no tempo s6 em resposta a tais mudancas nas caracteristicas

organizacionais, os individuos alteram seu comportamento de maneira apropriada.

Na optica de Motta (1999), a Mudanca Organizacional deve ser percebida sob seis diferentes

perspectivas: (i). Estratégica; (ii). Estrutural; (iii). Tecnoldgica; (iv). Humana; (v). Cultural; e
(vi). Politica.

Desse modo, a aquisi¢do de novos valores e crencas, a demanda do ambiente organizacional e a
modificacdo das relagbes sociais na organizacdo representam a esséncia da mudanca
organizacional. Por sua vez, a componente de capacitacdo profissional como um processo
formativo, é o meio para atingir essa mudanca. E ainda, o instrumento que facilita a mudanca,

através do desenvolvimento de novas competéncias.
2.2.7. Capital Humano

O Capital Humano reflecte a capacidade organizacional que uma organizacdo possui de suprir as
exigéncias do mercado, que segundo Chiavenato (2010) é composto de dois aspectos principais,

especificamente:

19



a) Talentos dotados de conhecimentos, habilidades e competéncias que sdo constantemente

reforcados, actualizados e recompensados;

b) Contexto, o ambiente interno adequado para que os talentos florescam e cresgam, e

manifestem vontade de permanecer.

Capital Humano refere-se a capacidade, habilidades, experiéncia, bem como ao conhecimento
que as pessoas detém e que agregam valor a uma organizacdo, incluindo a criatividade e

valorizagéo organizacional (Camara, Guerra, & Rodrigues, 2007).

Capital Humano é visto como sendo a dimensdo do Capital Intelectual, que se refere as pessoas
como o principal factor de riqueza nas organizagdes, ou seja, € 0 capital que visa uma maior
capacidade de mudanca, inovacdo, aprendizagem e sobrevivéncia das organizacdes a longo prazo

face a evolucdo dos mercados (Teixeira, 2003)

Corroborando com esta mesma linha de pensamento, Davis (2005) afirmando que o capital
Humano nada mais € do que o conjunto de conhecimentos, das habilidades e das aptiddes dos

individuos de uma organizacéo.

Em suma ele representa as habilidades, competéncias, know-how, criatividade e experiencia dos
colaboradores da organizagdo, desta forma ndo pode ser de propriedade da organizagdo Tamayo
(2001).

2.2.8. Educacéo Profissional

Envolve o ensino ou formacdo relativos a profissdo e ao oficio. Tem como sentido geral a

preparacao de especialistas, de profissionais de diferentes campos e niveis de actuacgéo.

Segundo Cattani (1997), a formagao profissional, na sua acep¢do mais ampla, designa “todos os
processos educativos que permitam ao individuo, adquirir e desenvolver conhecimentos teéricos
e operacionais relacionados a producdo de bens e servicos quer esses Processos Ssejam

desenvolvidos nas escolas ou em empresas.”

Relacionadas a esta formacéo, estéo as instituicdes que buscam qualificar os colaboradores para
um posto ou um conjunto de postos de trabalho. Vinculados a um saber profissional, encontram-
se conhecimentos, habilidades e atitudes que se transformam, historicamente, em decorréncia das

inovagdes tecnologicas e de novas formas de organizagao do trabalho.
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Segundo Chiavenato (2004), trata-se de um modelo de aprendizagem com foco no
desenvolvimento de competéncias e habilidades técnicas para suprir a demanda do mercado de
trabalho. O mesmo autor assume que a Educacéo profissional pode ser institucionalizada ou néo,
e compreende trés etapas interdependentes, mas perfeitamente distintas:

» A formacdo Profissional, que é a educacao profissional que prepara 0 homem para uma
profisséo;

» Aperfeicoamento ou desenvolvimento profissional, ¢ a educacdo profissional que
aperfeicoa 0 homem para uma carreira dentro de uma profissao;

» Treinamento, é a educacdo profissional que adapta 0 homem para um cargo ou funcao.

2.2.9. Formagcéo Profissional

A aprendizagem e o desenvolvimento organizacional estdo ligados a optimizacdo do potencial
individual e grupal, sendo a formacéo profissional um elemento dinamizador. Na perspectiva de
Peretti (1997) apud Ceitil (2002), a formagdo profissional é uma resposta as necessidades de
desenvolvimento das pessoas e empresas, produzindo satisfacdo profissional e elevado

desempenho.

Para Neves (2003), a Formacdo Profissional € um processo intencional, planeado e desenhado de
forma sistemaética, visando a transmissdo de conhecimentos, técnicas e normas como meio de
modificar comportamentos em situacdo de trabalho, permitindo aos colaboradores a adaptacéo a

novas situacdes e aumento do desempenho.
De acordo com Machado (2010) a Formacéo Profissional persegue quatro objectivos primordiais:
(i) O desenvolvimento das capacidades profissionais dos formandos;

(i) O desenvolvimento de comportamentos e atitudes, que permitam maior eficécia, eficiéncia e

satisfacdo ao nivel profissional,

(iii) A aquisicdo de conhecimentos necessarios para o desenvolvimento da carreira e 0

desenvolvimento dos formandos enquanto pessoas;

(iv) O cumprimento dos objectivos organizacionais, através do desenvolvimento das competéncias

necessarios nos seus colaboradores.
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2.3. Aperfeicoamento ou Desenvolvimento Profissional

De acordo com Chiavenato (2009), o Aperfeicoamento ou Desenvolvimento Profissional envolve
a capacidade de compreender inteiramente o trabalho que o profissional executa e como pode
melhoré-lo. Trata-se de desenvolver as competéncias necessarias para corresponder as exigéncias

de uma determinada carreira, da forma mais eficaz possivel garantindo uma evolucao continuada.

Com tantas mudancas acontecendo todos os dias, na economia, na legislacdo ou mesmo com o0s
avancos da tecnologia, é importante desenvolver um conjunto de habilidades para manter a
exceléncia na carreira mesmo diante de cenérios incertos. Um Desenvolvimento Profissional
eficaz consiste em assegurar o total conhecimento e compreensao da area de especializacdo para

uma carreira com o mais alto nivel (Brown, 2004).

Lopes, et al, (2014) defende que o Aperfeicoamento ou Desenvolvimento Profissional representa
0 processo de aprendizagem, baseado em accdes de ensino aprendizagem, que actualiza, aprofunda
conhecimentos e complementa a formacdo profissional do servidor, com o objectivo de torna-lo
apto a desenvolver suas actividades, tendo em vista as inovacGes conceituais, metodoldgicas e

tecnoldgicas em seu campo de actuacéo.

2.3.1. Capacitacéao Profissional

De acordo com Mayo (2003) Capacitacdo € tudo aquilo que o colaborador tem como bagagem,
conhecimento, contribuindo com os seus objectivos e 0s interesses da organizacao. Capacitacdo é
a esséncia dos activos pessoais do individuo, o seu proprio capital humano. Capacitar também é
treinar e conduzir o profissional a reciclagem e alteracdo de seu comportamento, aprimorando sua

capacidade intelectual e as técnicas no seu trabalho.

Pode-se dizer que capacitacdo € um processo permanente e deliberado de aprendizagem, com o
proposito de contribuir para o desenvolvimento de competéncias institucionais por meio de

desenvolvimento de competéncias individuais.

Capacitagdo Profissional é o conjunto de iniciativas (cursos, treinamentos) que ajudam o0s
colaboradores a desenvolverem suas habilidades profissionais. Essa capacitacdo pode focar em
competéncias técnicas ou comportamentais Chiavenato (2004). E, o plano de capacitacdo, é um

norteador das acgOes de capacitagdo definindo critérios e metodologias a serem utilizados para
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desenvolvimento profissional dos colaboradores, permitindo-lhes desempenhar com eficacia as

competéncias institucionais.

2.3.2.Treinamento Organizacional

Como forma de alinhamento de nomenclatura, deve-se compreender o significado dos termos

treinamento, educacdo e desenvolvimento no contexto organizacional.

Para Borges-Andrade (2000), e Silva (2002) treinamento refere-se a aprendizagem relacionada ao
trabalho do individuo, Educacéo visa a preparacdo do colaborador para ocupar diferente posto de
trabalho na organizacdo e Desenvolvimento é a aprendizagem destinada ao crescimento do
individuo, ndo relacionada especificamente ao trabalho actual ou futuro vinculado ao s objectivos

organizacionais.

O Treinamento é uma forma de capacitacdo dando a oportunidade do aperfeicoamento da pessoa
em sua funcdo, aumentando sua produtividade na empresa. Visa preparar e desenvolver o
colaborador para o ambiente de trabalho, onde ele se adapta para executar as actividades da
organizacéo (Silva, 2003).

De acordo com Marras (2011) o Treinamento representa uma preparacao técnica normalmente de

curto prazo, actuacdo na tarefa de forma imediata.

Por sua vez Dessler (2003) considera o Treinamento como sendo um conjunto de métodos usados
para transmitir aos funcionarios, novos e antigos, as habilidades necessérias para o desempenho
do trabalho.

Pode-se dizer que treinamento aplicado em uma organizacao, € uma educacdo complementar para
os colaboradores, que dela necessitam para a formacgdo de equipas e tomada de decisdes. O
primeiro passo para identificar as necessidades de capacitagdo consiste em fazer uma analise de
tarefas e de desempenho de cada colaborador, pois muitas das dificuldades encontradas no
ambiente de trabalho dizem respeito ao relacionamento interpessoal e ao clima organizacional, e

apenas eventos pessoais, palestras e seminarios podem nao levar ao resultado esperado.

Treinamento é uma forma de capacitacdo dando a oportunidade do aperfeicoamento da pessoa em

sua funcdo, aumentando sua produtividade na organizacdo, e visa preparar e desenvolver o
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colaborador para o ambiente de trabalho, onde ele adapta para executar as actividades da

organizacéao.

Morales (2003) assevera que treinar € promover mudangas no comportamento das pessoas, através
de um processo educacional, por meio do qual as pessoas adquirem conhecimentos, habilidades e

atitudes para o desempenho de seus cargos.

Sendo um processo formativo, a Capacitacao Profissional ou Treinamento obedece, de acordo com

Spector (1996) apud Machado (2010), a cinco etapas a saber:

(i) Levantamento das necessidades de formacéo (organizacionais, funcionais e individuais);

(ii) Definicdo dos objectivos (operacionais, especificos, ndo ambiguos, alcancaveis e

mensuraveis);

(iii) Planeamento (objectivos, actividades programadas, conteido programatico, métodos, local,

resultados esperados e avaliacao);
(iv) Implementacéo; e

(v) Avaliagéo.

2.3.2.1. Diferenca entre treinamento e capacitacao

A capacitagdo prepara um individuo para desenvolver actividades com autonomia, criando nele
competéncia e habilidades para exercer uma nova funcao, ja o treinamento é o acto de potencializar
um conhecimento ja existente, aperfeicoando habilidades e comportamentos em uma funcéo ou

cargo que o colaborador ocupa.

2.3.3. Competéncia Profissional

De acordo com Antunes (2001), a no¢do de Competéncia configura a demonstracdo dentro de

situagdes reais de dominio de conhecimentos e de habilidades, de condi¢bes de agir com eficacia.

De uma forma geral, designa a capacidade mobilizada pelos individuos ao buscar a realizacéo de
uma actividade ou resolucdo de problemas. Permite recompensar cada um segundo seu
engajamento subjectivo e sua capacidade cognitiva de compreender, antecipar-se e resolver os

problemas de sua funcdo na organizacao.
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A Formacéo baseada no desenvolvimento de competéncias tem como pretensao estar apoiada em
fundamentos e praticas, cujo eixo é o desenvolvimento das competéncias dos individuos,
especialmente aquelas que Ihes permitem enfrentar situagdes imprevistas e permitem resolver
problemas de forma criativa e relativamente autbnoma. Portanto, a competéncia profissional é a
mobilizacdo de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios ao desempenho de funcdes e
actividades tipicas de uma ocupacdo, segundo padrdes de qualidade e produtividade requeridos

pela natureza do trabalho.

Segundo o relatorio da comissao Internacional sobre Educacgdo para o seculo XXI, lan¢ado em
1996, o termo competéncia esta directamente relacionado aos quatro pilares da educacéo citados

por Jacques Delors (1998), que séo:

(i) Aprender a conhecer - ou seja, adquirir as competéncias necessarias para a compreensao,
incluindo a metacognigcdo. Nesta aprendizagem destacam-se as habilidades para construir
conhecimentos e exercitar o pensamento. Assim, 0 aluno capacita-se para seleccionar informagoes

com significado para sua realidade;

(if) Aprender a fazer - ou seja, formar-se para 0 mundo do trabalho. Nesta aprendizagem,

destacam-se a aplicacdo de conhecimentos significativos ao trabalho e o estimulo a criatividade;
(iii) Aprender a conviver - ou seja, descobrir o outro e identificar objectivos comuns.

Nesta aprendizagem destacam-se 0 autoconhecimento, a autoestima, a solidariedade e a
compreensdo. lgualmente a aprender a ser, ou seja, elaborar pensamentos autdbnomos e criticos.
Acrescenta-se a ideia de preparar o ser humano inteiramente, ou seja, espirito e corpo, inteligéncia

e sensibilidade, sentido estético e responsabilidade pessoal, ética e espiritualidade.

Pode-se dizer que a competéncia envolve um conjunto de conhecimentos, que, por sua vez, remete

a trés categorias de competéncias, definidas por Antunes (2001):

(i) Competéncias de dominio - conhecimentos cujas relagdes internas tém a ver com a forma
como os objectivos se relacionam com as tarefas a realizar;

(ii) Competéncias de tarefas - conhecimentos que apontam para relagdes internas circunscritos
aos objectivos das tarefas e as actividades que contribuem param a obtencdo desses
objectivos, €;

(iii) Competéncias de inferéncias - conhecimentos que se relacionam entre si pelas

caracteristicas do processo dedutivo dos conhecimentos que as constituem. As competéncias
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de inferéncia sdo fundamentais em processos de solucdo de problemas, criatividade e em

esquemas de inovacéo.

2.3.4. Aprendizagem organizacional

Aprendizagem Organizacional é o processo continuo de detectar e corrigir erros, onde errar
significa aprender, envolvendo a autocritica, a avaliacdo de riscos, a tolerancia ao fracasso e a
correccdo de rumo, até alcancar os objectivos. Reflecte ainda, a capacidade das organizaces em
criar, adquirir e transferir conhecimentos e em modificar seus comportamentos para reflectir estes

novos conhecimentos (Luchesi,2012).

De acordo com Carvalho (1999) apud Silva (2013), no processo da aprendizagem, o conhecimento

é produto da manifestacdo conjunta da pratica e da teoria.

Por isso, na perspetiva de Senge (1990) apud Silva (2013), os gestores devem estimular e conduzir
a mudanca para criar organizacdes que aprendem, uma vez que qualquer organizacao pode mudar
e conseguir notaveis avancos se adoptar técnicas que venham favorecer aos seus membros um
desenvolvimento no pensar e criar, bastando para o efeito que se crie um processo de aprendizagem

continua.

O mesmo autor propde um conjunto de técnicas que viabilizam a aprendizagem organizacional,

agrupadas em cinco dimensdes:

(i) Modelos mentais: livrar-se de paradigmas e padrbes e se langar as novas pesquisas,
procurando testar e melhorar seus processos;

(i) Dominio pessoal: expandir-se e enfrentar as barreiras que porventura venham impactar
a criatividade e inovacdo;

(iii)  Sistemas de pensamento: desenvolver o pensamento dinamico e sistémico, situado nas
interaccdes da organizacdo com o ambiente;

(iv)  Visdo compartilhada: dar ciéncia a todos do que se pretende criar, desenvolvendo uma
visdo comum:

(V) Aprendizagem em equipa: desenvolver a troca de experiéncias e conhecimentos a fim

de tomar a acgdo coordenada.

As cinco dimensdes referenciadas devem ser praticadas em conjunto para alcangar o objectivo de
aprendizagem da organizacdo o que possibilitara novas formas de agir, j& que a mudanca faz parte

de qualquer processo de evolugdo, ocorrendo nas organizacgdes, nas pessoas, na tecnologia, no
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tempo, etc. Estas mudancas vao conduzindo transicdes por vezes lentas, outras vezes com
assustadora agilidade, abrangendo em sentidos variados e defrontando forcas negativas de

oposicdo e resisténcia, mas também deparando com forcas positivas de apoio e suporte & mudanca.
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CAPITULO 111
3. METODOLOGIA

A investigacao cientifica depende de um conjunto de procedimentos tedrico-técnicos para que seus
objectivos sejam atingidos, definidos como sendo a metodologia de investigagdo cientifica. De
acordo com Gil (2007), metodologia € um conjunto de procedimentos, estratégias e regras
estabelecidas e utilizadas para se chegar a um determinado objectivo. Estes procedimentos e

estratégias metodoldgicas operacionalizam o método cientifico.

Segundo Prodanov e Freitas (2013), método € o caminho ordenado a orientagcdo bésica para
chegarmos ao fim, e, 0 conjunto de processos ou operacdes mentais que devem ser empregues na

investigacdo. Portanto, a linha de raciocinio adoptada no processo de pesquisa.

3.1.Tipo de pesquisa

A classificacdo que se segue vai incidir sobre a abordagem do problema delimitado, os
procedimentos metodoldgicos da pesquisa quanto a natureza e aos objectivos. Apresenta
igualmente, os métodos de abordagem e de procedimentos operacionalizados.

a) Quanto a abordagem do problema

Assume-se que a presente pesquisa é qualitativa, porquanto pretende-se aferir qualitativamente a
influéncia da Capacitacdo Profissional do Capital Humano no Desenvolvimento Organizacional
do INE no periodo compreendido entre os anos de 2019 a 2022. Alias, Vieira e Zoain (2006)
afirmam que a pesquisa qualitativa atribui importancia fundamental a descri¢do detalhada dos
fendmenos e dos elementos que o envolvem, incluindo os depoimentos dos actores sociais

envolvidos, neste caso os funcionarios do INE.

Na mesma senda, Richard (2009) afirma que a pesquisa qualitativa é aquela que procura descrever
a complexidade do problema, bem como compreender e classificar os processos dindmicos vividos
por um grupo social, contribuindo assim na mudanga de situag0es negativas e possibilitando o

entendimento das particularidades comportamentais dos individuos.

Este tipo de pesquisa da maior énfase ao tratamento qualitativo de dados, conforme Lakatos e
Marconi (2008).
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b) Quanto aos procedimentos técnicos
Quanto aos procedimentos a pesquisa é simultaneamente bibliografica e documental.
Q) Pesquisa Bibliografica

A pesquisa bibliografica desenvolve-se com base em obras diversas, revistas especializadas,
artigos e trabalhos cientificos que, no caso em apreco, versam sobre a Educacdo Profissional
albergando no seu seio o0 treinamento ou capacitacdo profissional, o desenvolvimento de
competéncias, a construgdo da cultura organizacional, a gestdo de recursos humanos, entre outros

temas relevantes para o estudo.

Gil (2002) afirma que a pesquisa bibliografica desenvolve-se explicando um problema através de
teorias publicadas em livros ou obras do mesmo género, e 0 objectivo deste tipo de pesquisa € de
conhecer e analisar as principais contribuigdes sobre um determinado assunto ou problema,

tornando-se, por isso, um instrumento indispensével para qualquer pesquisa.

Como se pode observar a pesquisa bibliogréfica referida ao presente estudo foi elaborada com base
em material ja publicado em forma de livros e outras publica¢des, incluindo portais cientificos da

internet.

(i)  Pesquisa Documental

A pesquisa documental incluiu a consulta de documentos relacionados com a planificacéo,

execucdo e monitoria das capacitacdes no INE.

A pesquisa documental tem como objectivo obter informagdes que permitam conhecer e

caracterizar a instituicdo, assim como recolher informagdes pertinentes para a investigagéo.

Segundo Lundin, (2016), a pesquisa documental baseia-se em material ndo submetido a tratamento

analitico.

c) Quanto a natureza

Entende-se que a pesquisa é aplicada, pois visa encontrar mecanismos viaveis para a capitalizacao
da capacitacao profissional dos funcionarios do INE, no sentido de garantir a consolidacdo da

cultura e clima organizacionais, que induzam o desenvolvimento da organizagéo.
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De acordo com Lundin (2016), a pesquisa aplicada tem como proposito gerar conhecimento para
uma aplicacdo préatica dirigido a solucdo de problemas especificos, no caso, a suspeicao

relativamente a eficécia das ac¢des de capacitacao profissional do Capital Humano do INE.

d) Quanto aos objectivos

Assume-se que a pesquisa é explicativa uma vez que visa identificar os factores que eventualmente
influenciam a eficicia dos programas de capacitacdo do capital humano no INE, afectando a
cultura e o clima organizacional, criando, consequentemente, disfungdes no DO, atraves de
conflitos intrassectoriais, intersectoriais e interpessoais. A este respeito, Lundin (2016) explica que
este tipo de pesquisa visa identificar os factores que determinam ou que contribuem para a
ocorréncia dos fendmenos. Aprofunda o conhecimento sobre a realidade porque pretende explicar

a racionalidade dos processos, dos eventos e das coisas, privilegiando a observacao.

3.2.Métodos de Pesquisa

Os métodos de abordagem buscam uma relacdo entre o campo tedrico e 0 campo empirico.
Possuem um caracter mais geral e fornecem bases logicas de raciocinio, que norteiam o
desenvolvimento da pesquisa cientifica (Gil, 2007). Neste estudo foi usado 0 Método Monogréfico
ou Estudo de Caso, que consiste no estudo de um tema especifico, no caso, “Analise da Influéncia
da Capacitacdo Profissional do Capital Humano no Desenvolvimento Organizacional do Instituto
Nacional de Estatistica no periodo compreendido de 2019 a 2022”. Entende-se que o0 método
investiga um determinado assunto com profundidade, tendo em conta angulos de abordagem e
aspectos multifacetados residindo na aplicabilidade do referido assunto na pesquisa.

A metodologia de Estudo de Caso possibilita ainda um conjunto diversificado de informacao de
natureza qualitativa e quantitativa, obtida através de fontes primarias e secundarias,
nomeadamente: as entrevistas, 0s inquéritos por questionario, a observacao directa, os documentos

e registos, neste caso, da organizacéo (Yin,1994).

O mesmo autor sublinha que um Estudo de Caso é uma pesquisa empirica que analisa um
fendmeno contemporaneo no contexto de vida real, especialmente quando os limites entre o
referido fendmeno e o contexto de vida real ndo sdo muito evidentes. A finalidade do Estudo de
Caso e sempre holistica, isto &, visa preservar e compreender 0 caso no seu todo. Para isso, 0

investigador estuda o Caso no seu contexto real com profundidade tirando todo o partido possivel
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de fontes multiplas de dados, sendo comum combinar-se entre si diversas técnicas de recolha num

mesmo caso (Yin, 1994).

De acordo com Lundin (2016), o método parte do principio de um Caso Estudado com
profundidade, pode ser considerado representativo de muitos outros casos ou até de todos outros
casos iguais ou semelhantes, dai que este estudo pode permitir compreender a fenomenologia

similar nas restantes institui¢cbes publicas.

Na mesma linhagem, Gil (2002) afirma que este método consiste no estudo profundo e detalhado
de um ou poucos objectos de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento para a
realizacdo da pesquisa. Nestes termos pautou-se por situacdes da vida real (institucional)

possibilitando assim a descricdo do problema no contexto em que esta sendo feita a pesquisa.

3.3. Instrumento de recolha de dados

Para a recolha da informacéo neste Estudo de Caso foi usado como instrumento o Questionario,
que foi dirigido aos funcionarios da Sede do Instituto Nacional de Estatistica, e das Delegacdes da
Cidade e Provincia de Maputo, cujos itens foram formatadas segundo a pesquisa bibliografica e

documental.

O uso da técnica de questionario pretende compreender varios objetivos, dentre eles: opinides,
sentimentos, interesses, expectativas, etc Gil (2008). Dessa forma, o questionario pode ser definido
como uma importante técnica de pesquisa. Seu uso garante 0 anonimato dos respondentes e nao

exp0e os pesquisados as influéncias externas de opinides.

Relativamente ao questionario, entanto que técnica de pesquisa, foi utilizado de modo a colectar
uma série de informacgdes necessérias para a elaboracdo do trabalho. Para Marconi & Lakatos
(1996) o questionario é um instrumento de colecta de dados, constituido por uma série ordenada
de questdes, que devem ser respondidas sem a presenca do entrevistador. Com esta técnica
elaborou se questdes abertas e fechadas para os diversos funcionarios envolvidos na pesquisa.
Assim foram questionados alguns funcionérios da Instituicdo a fim de aferir o nivel da sua
percepcdo em relacdo ao tema em estudo, e o grau de satisfacdo que estes tem em relacdo ao

mesmo.

Para Yin (1994), uma das principais vantagens dos Estudos de Caso prende-se com o facto de

permitirem recorrer a multiplas fontes para recolher dados.
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3.4. Populacéo e amostra

Amostra é uma parcela da populacédo utilizada para uma posterior analise de dados e fornece

informagdes que podem ser utilizadas para estimar caracteristicas de toda a populagéo.

De acordo com Leonel et al (2009) a amostragem é uma técnica e/ou conjunto de procedimentos
necessarios para descrever e seleccionar as amostras, de maneira aleatoria ou ndo, e quando bem

utilizado é um factor responsavel pela determinacdo da representatividade da amostra.

A populacdo de estudo é de 344 funcionarios dos quais 279 sdo do INE-Central e 65 das
Delegagdes da Cidade e Provincia de Maputo

A recolha de dados no ambito do trabalho incidiu sobre uma amostra de 64 funcionarios do INE,
selecionados aleatoriamente, afectos a sede, delegacdes da cidade de Maputo e da provincia do

mesmo nome, resultante do calculo amostral, como se apresenta a seguir.

N

[GZZ(N —1)}1

n=

p-q-z
Onde:
n — Tamanho da amostra;
N — Tamanho da populacéo;
e — Margem de erro;
z — Valor critico correspondente ao grau de confianca desejado;
p — Proporcéo de individuos que pertencem a categoria que estamos interessados em estudar;
g- Proporcéo de individuos que ndo pertencem a categoria que estamos interessados em estudar.

3.5. Processo para elaboracéo do inquérito

Para criar o inquérito, formulou-se as perguntas para alcangar 0s objectivos almejados em nosso

estudo.

Considerando que uma parte do publico-alvo se localizava fora das instala¢cbes do INE Central,
optou-se por utilizar uma plataforma online, 0 Google Forms, para conduzir o questionario. Isso
permitiu enviar o link do inquérito para um grupo de pessoas que trabalham dentro e fora das

instalacOes do INE.

Apbs colectar suas valiosas respostas ao longo de um periodo de 10 dias, iniciou-se a andlise

minuciosa dos dados. Assim, para a interpretacdo dos mesmos utilizou-se o Excel para conferir
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um processamento mais criterioso das informacdes obtidas. Com base nessa analise apresentou-se
os resultados finais na dissertacdo, que foram fundamentais para alcancar plenamente o0s

objectivos almejados.

3.6. Técnicas e procedimentos de tratamento de dados
A escala de Likert € um tipo de escala de resposta psicométrica usada habitualmente em
questionarios, e é a escala mais usada em pesquisas de opinido. Ao responderem a um questionario

baseado nesta escala, 0s questionados especificam seu nivel de concordancia com uma afirmacao.

Esta escala tem seu nome devido a publicacdo de um relatorio explicando seu uso por Rennis
Likert.

Likert (1932) esclarece que o seu Sistema de Escala pode concentrar-se em cinco pontos, deixando

claro que ndo ha uma categorizacdo de alternativas as respostas comumente utilizadas.
Suas vantagens:

e Facilidade de construir o questionario e transformar as respostas em dados Uteis;

e Respostas mais detalhadas que englobam diferentes graus de opinides e sentimentos;

e Reducdo dos riscos relacionados as perguntas amplas que apresentam como possibilidades
de resposta apenas o “sim’’ tornando os resultados imprecisos;

e Facil compreensédo da logica do questionario pelo publico que vai respondé-lo ja que a
escala é organizada de forma totalmente visual, facilitando também a comparacao entre 0s
itens preenchidos. Exemplo:

(i) Discordo Totalmente
(i) Discordo

(iii) Indiferente (ou neutro)
(iv) Concordo e

(v) Concordo Totalmente
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3.7. Questdes Eticas

Para o desenvolvimento de todas as etapas do estudo que exigiram uma directa interaccdo com
outros pontos, nomeadamente a realizacdo do questionério, conferiu - se a confidencialidade dos

dados e 0 anonimato.

Informou-se, por isso, que o estudo se destinava a conclusdo de um nivel académico, sendo que a

informacdo colectada néo seria utilizada para outro fim.
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CAPITULO IV

4.Caracterizacao do Instituto Nacional de Estatistica

O Instituto Nacional de Estatistica, abreviadamente designado INE, é uma pessoa colectiva de
direito publico, dotada de personalidade juridica, autonomia técnica, administrativa e financeira,
criado pelo Decreto Presidencial n® 9/96, de 28 de Agosto. O INE € o 6rgdo executivo central
do Sistema Estatistico Nacional, abreviadamente designado SEN, conforme definido na Lei n°.
7/96, de 5 de Julho, ao qual cabe a producéo e difusdo de informac&o estatistica oficial de interesse

geral para o Pais.

Nos termos do disposto no n° 2 do artigo 3 Decreto Presidencial n°® 9/96 de 28 de Agosto, séo

cometidas ao INE as seguintes atribuigdes:

v" Notacdo, apuramento, difusdo e coordenacdo dos dados estatisticos de que vier a ser
incumbido pelo Governo nos termos do seu plano de actividades anual, aprovado pelo
Ministro de tutela, tendo em conta as linhas gerais da actividade estatistica nacional e
respectivas prioridades definidas pelo Conselho Superior de Estatistica;

v/ Sem prejuizo da prossecucdo das atribuicdes referidas na alinea anterior, proceder as
operac0es estatisticas que permitam satisfazer, em condi¢cdes economicamente viaveis, as
necessidades especificas de utilizadores estatisticos publicos e privados, cuja satisfacao

seja por eles especialmente solicitada e coberta financeiramente.

a) Missdo do INE
Responder em tempo oportuno as necessidades de informacdo dos utilizadores e promover a

cultura estatistica nacional.
b) Visédo

Ser a principal referéncia estatistica para o desenvolvimento nacional.
c) Valores

Utilizadores, Profissionalismo e Sinergias.
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d) Objectivos estratégicos
v Responder as necessidades estatisticas dos utilizadores sobre a estrutura e tendéncia da
populacdo, economia, sociedade, governagdo, genero e ambiente e promover a utilizacdo

da informac&o estatistica oficial;

v’ Criar progressivamente uma capacidade de producdo estatistica ao nivel dos distritos e
municipios que respondam as necessidades do processo de governagdo e desenvolvimento

local e nacional;

v Capitalizar a producdo das estatisticas com recurso a novas tecnologias e metodologias,
inovacdo, coordenacéo interinstitucional, apropriacao de registos administrativos e reducao

da carga de respostas dos fornecedores de dados; e

v' Aprimorar a capacidade institucional face aos novos desafios impostos pelos utilizadores.

S
= x INSTITUTO NACIOMAL DE ESTATISTICA
Ny

Figura n°1: Edificio Sede do Instituto Nacional de Estatistica
Fonte: Google Imagens (2020)
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CAPITULO V
5. APRESENTACAO E DISCUSSAO DE DADOS

No presente trabalho foi enviado um questionario contendo uma série de perguntas para 0s
funcionarios do Instituto Nacional de Estatistica a fim de compreender e analisar a influéncia da
capacitacdo profissional do Capital Humano no Desenvolvimento Organizacional do INE, no
periodo compreendido de 2019 a 2022. O questionario procurou identificar as formas de
capacitacdo do capital humano do INE; Avaliar a percepcdo dos colaboradores relativamente ao
processo adaptado pelo INE para o desenvolvimento organizacional dos Recursos Humanos e,
igualmente, no fim sugerir ao INE mecanismos para a capitalizacdo da capacitacdo do capital

humano em prol do Desenvolvimento Organizacional.

O inquérito abrangiu 64 trabalhadores do INE, dos quais 57.8% (40) sdo do sexo masculino e

42,2% (24), sdo do sexo feminino, conforme esta ilustrado na figura a seguir.

Grafico 1: Faixa Etaria por Sexo

Género
64 responses

@ Femenino
@® Masculino

Fonte: Dados da Pesquisa
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Gréfico 2: Faixa Etaria por Escal6es

Faixa Etario
64 responses

@® 18-20 Anos
@ 21-30 Anos
© 31-40 Anos
@ 41-50 Anos
@ 51-60 Anos
@® > 60 Anos

Fonte: Dados da Pesquisa

Com relacdo as idades dos funcionarios inquiridos no INE, constatou-se que a maioria situa-se na
faixa etaria dos 41 a 50 anos, representando 28,1% (17) seguindo-se as idades compreendidas entre
51 a 60 anos com 25% (16), a sequir a faixa etaria dos 31 a 40 anos com 23,4%, (14) a faixa etéria
dos 21 a 30 anos, representando 15,6% (11), a faixa etaria dos 18 a 20 anos abrange 6,8% (4), e

apenas 1,1% (2) possui mais que 60 anos de idade.

Graéfico 3: Tempo de servi¢o na Instituicao.

Tempo de servig:o Na empresa.
64 responses

® <1 Ano
@® 1-3 Anos
) 3-5 Anos
@ 5-10 Anos
@® > 10 Anos

Fonte: Dados da Pesquisa
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O gréafico 3 mostra os anos de servico que cada trabalhador tem. Pode - se notar que 42,2% (24)
funcionarios da instituicdo inquiridos tém mais de 10 anos de servico, 28,1% (17) tem de 5 a 10
anos de servico, 12,5% (10) tém 3 a 5 anos de servico, 12,5% (10) tém 1 a 3 anos de servigo e 0s
restantes 4,7% (3) com menos um ano de servico, factor que permite dizer que a instituicdo tem

muitos funcionarios experientes.

Gréfico 4: Nivel Académico

Nivel Académico
64 responses

@ Doutorado

@ Mestrado
Licenciado

@® Médio

@ Basico

2
5

Fonte: Dados da Pesquisa

Quanto ao grau académico, percebeu-se que os funcionarios com nivel de Licenciatura
representam a maioria com 54,7% (35), seguido do nivel Médio com 20,3% (13), o nivel de
Mestrado ocupa 17,2% (11), e os restantes niveis de Doutoramento com 6,2% (4) e Basico
ocupando 1,6% (1). Os dados revelam que em termos de formacdo os funcionarios estdo num
nivel satisfatorio na medida em que a Instituicdo privilegia o desenvolvimento do Capital

Humano.
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Grafico 5: Avaliacéo da observancia do ciclo de Gestéo das capacitacdes no INE:

@ 1. Discordo, totalmente
® 2. Discordo
3. N&o Concordo nem Discordo
@® 4. Concordo
@ 5. Concordo, totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa

Neste contexo, mais que a metade dos participantes ao estudo, numa proporcao de 81,3%, juncao
de 62,5% (41) de concordancia e 18,8% (11) de total concordancia, portanto o total de 52
funcionarios, concordam que as etapas do ciclo racional de gestdo de capacitacbes tém sido
observadas pelo INE. Todavia 9,4% (6) discordam com a observancia, 8,1% (5) ndo concordam e

nem discordam e por ultimo 1,2% (1) discordam totalmente.

Os dados do inquérito mostram que, o ciclo de gestdo das capacitacfes tem sido observado, tendo
em conta que na perspectiva de Oliveira (2010) para que o treinamento possa levar ao
desenvolvimento organizacional é necessario uma rigorosa e metodica planificacdo, estabelecendo
programas com intuito de desenvolver as pessoas em sua plenitude. Com isso pode - se perceber
que a Instituicdo promove a melhoria das capacidades intelectuais dos seus colaboradores fazendo
com que eles tenham as capacidades necessarias para lidar com os desafios que vao surgindo a

cada dia especialmente nesta era digital.

Por seu turno, Vandi (2008) reforca que para o treinamento induzir ao desenvolvimento
organizacional € necessario um planeamento rigoroso, e o contetdo do treinamento deve envolver
0 desenvolvimento de conceitos, a transmissédo de informagdes, desenvolvimento de aptiddes,

consolidacdo ou modificagdo de comportamentos e atitudes.

40



E crucial planificar seguindo todas as etapas do processo de treinamento, pois apenas dessa forma,
0s resultados esperados poderao ser atingidos, alias a Teoria do Desenvolvimento Organizacional
que sustenta esta pesquisa, destaca que em principio, 0 DO é uma mudanca organizacional

planeada.

Gréfico 6: Existem programas de premiagdo e reconhecimento por resultados e também por

contribuicdes extraordindrias

@ 1. Discordo, totalmente
@ 2. Discordo
3. Nao Concordo nem Discordo
® 4. Concordo
@ 5. Concordo, totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa

Conforme ilustra o grafico acima, 48,4% (29) afirmam existirem programas de premiacdo e
reconhecimento pelos resultados e contribuigdes, 31,3% (20) ndo concordam e nem discordam.
Entretanto, 10,9% (9) concordam totalmente com a existéncia de premiacgdes e os restantes 9,4%

(6) discordam com existéncia destes programas.

O INE reconhece a importancia de enaltecer os seus colaboradores quando estes apresentam uma
boa performance. Com isso, eles estabeleceram um programa de premiacdo, que consiste em
reconhecer 0s bons resultados alcangados pelos colaboradores, atribuindo prémios por essas
contribui¢bes. Razdo pela qual a maioria dos funcionérios desta instituicdo afirmaram ter
conhecimento da existéncia dos referidos prémios e enaltecem porque acreditam que eles sejam

muito importantes no sucesso da organizagéao.
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De acordo com Camara (2011), na sociedade de conhecimento que estamos mergulhados nao
se pode gerir bem as competéncias sem uma boa gestdo de recompensas. No entanto, um bom
sistema de recompensa € aquele que maximiza o valor que o colaborador percepciona que Ihe
é atribuido pela organizacdo pelo seu esforco mental e fisico, que ele entrega durante a

realizacdo das actividades.

Gréfico 7: Nivel de Alinhamento das capacitagfes com a missao, visao e objectivos do INE

@ 1. Discordo, totalmente
@® 2. Discordo
3. Ndo Concordo nem Discordo
@® 4. Concordo
@ 5. Concordo, totalmente

N4

Fonte: Dados da Pesquisa

A missdo do INE € ajudar no desenvolvimento institucional, pessoal e profissional dos seus
colaboradores, sendo que tais ac¢bes provam que os funcionarios difundem quando se refere que
0 INE esta empenhado em difundir os seus valores e missdo usando os programas de capacitacao
como sendo uma das formas através dos quais procuram passar visao, missdo e objectivos da

organizacao.

Mais que a metade dos funcionarios que participaram do estudo, 64,1% (42) e 18,8% (11) séo de
opinido da existéncia do alinhamento das capacita¢cdes com a missdo, visdo e objectivos do INE.
Para este caso temos como fundamento:
v As matérias ministradas nas capacitacdes reforcam a capacidade de resposta institucional
do INE;
v Reflectem o plano estratégico 2020/2024;

v As capacitacOes sdo planificadas em consonancia com o plano de actividades anual;
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v Visam colmatar as lacunas dos colaboradores na viabilizacdo da missdo e objectivos do
INE;

v As capacitacOes sdo planificadas de acordo com as necessidades das areas de actuacéo do
INE.

E o outro grupo de funcionarios na proporcao de 6,2% (4) e 1,5% (1), discordam a existéncia de
alinhamento, e 9,4% (6) ndo concorda e nem discorda.

A formacdo e capacitacdo profissional sdo indispensaveis para o desenvolvimento organizacional,
para fazer face as mudancas constantes e aos desafios da materializacdo eficaz da misséo

institucional, Caravantes (2013).

Para a leccionacdo das capacitagdes programadas, o INE recorre a instituicGes crediveis, e as
capacitacOes estdo alinhadas com a missdo, visdo estratégica e objectivos do INE em 82,9%,
devendo se desenvolver um esforco adicional de aprimoramento para abarcar os 17,1%

remanescentes considerados de alinhamento razoavel.

Estas capacitacdes devem incidir sobre o que Chiavenato (1999) designa de elementos
formadores que se apresentam em forma de regras e regulamentos, ambiente organizacional,
linguagem domeéstica, simbolos, mito organizacionais, entre outros. Importa destacar no

contexto da TDO, a énfase do DO est4 na mudanca da cultura organizacional ou da organizacéo.
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Grafico 8: Nivel de Solidez da cultura organizacional do INE

@ 1. Discordo, totalmente
@ 2. Discordo
3. N&o Concordo nem Discordo
@® 4. Concordo
@ 5. Concordo, totalmente

g

Fonte: Dados da Pesquisa

Analisado o grafico, observa-se que a maioria dos participantes na pesquisa 60,9 % (39) e 18,8%
(11) concordam com a existéncia de uma cultura organizacional s6lida no INE, 14,1% (10) ndo

concordam nem discordam, 4,6% (3) discordam totalmente e 1,6% (1) discordam.

Com estes resultados pode-se dizer que a cultura organizacional patente no Instituto Nacional
de Estatistica, vai de acordo com o desejado. Mais para que esta seja abrangente e firme, temos
que trabalhar com os restantes (14,1% (10) que ndo concorda nem discorda, com existéncia de
uma cultura sélida 4,6% (3) discordam totalmente e 1,6% (1) discordam), no incremento de
realizacdo de capacitacOes inerentes a socializacdo e que contribuam para atenuar a
conflitualidade interpessoal e intersectorial, por forma a operar uma mudanca planeada que
consolide a cultura organizacional do INE, para o alcance do almejado Desenvolvimento

Organizacional.

Estes argumentos véo de acordo com os pressupostos trazidos por Moreira (2012), segundo 0s
quais, a cultura de uma organizacdo pode ser entendida como um conjunto de valores, de normas
e principios, j& sedimentados na vida organizacional, que interage com a estrutura e 0s
comportamentos, criando uma maneira peculiar e duradoura de como se procede na organizagéo,
baseando-se em certos fundamentos e almejando a consecucgéo de objectivos previamente tracados.
Sublinha ainda que, a Cultura Organizacional corresponde ao conjunto de valores, crengas e

padrBes de comportamento, que formam o nucleo de identidade de uma determinada organizacao.
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Na mesma senda, Silva, Zanelli (2004) sublinham que a Cultura de uma Organizacdo pode ser
considerada ou entendida ndo como uma rede de comportamentos concretos e complexos, mas
como um conjunto de mecanismos que incluem controlos, planos, receitas, regras e instrucoes que

governam o comportamento.

Com base nos elementos integrantes da cultura organizacional, pode se compreender que esta
desempenha um papel imprescindivel integracdo, bem como um factor de diferenciacéo externa,
E através da Cultura Organizacional que a direccio do INE e os colaboradores podem se unir para
prosseguir com sucesso a sua missao institucional. Por isso, entende-se que o DO do INE passa
pelo desenvolvimento de competéncias capazes de configurar uma cultura organizacional coesa,
onde a aquisi¢cdo dessas competéncias depende de uma boa planificacdo, execucao e monitoria do

impacto das capacitagoes.

Grafico 9: Nivel de proporcionalidade entre o tempo da capacitacdo, competéncias que se

pretendem atingir e os conteudos programados

@ 1. Discordo, totalmente
® 2. Discordo
3. N&o Concordo nem Discordo
® 4. Concordo
@ 5. Concordo, totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa

Relativamente ao tempo programado para uma determinada capacitacdo, competéncias que se
pretendem atingir e os conteddos programaticos, destacaram-se as seguintes pontuacdes:
45,3% (29) dos inquiridos concordam com a afirmacgdo. Em seguida, 18,8% (11) concordam
totalmente, 12,5% (10) discordam, 18,8% (11) ndo concordam e nem discordam e 4,6% (3)
discordam na totalidade.
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Em relacdo ao grupo que acha o tempo insuficiente para a leccionacdo dos contedos
programados temos como fundamento:
v' Em algumas formagdes tem-se verificado muita matéria por ministrar por pouco tempo;
v Certas capacitaces sao ministradas num ritmo inadequado devido a proporcionalidade

entre o tempo previsto e 0s respetcivos contedos.

Este cenario, reflecte uma disfuncéo na planificacdo. Sendo assim, importa recordar, inspirado
em Bento (1996), que a planificacdo didactica é uma tarefa que inclui tanto a previsdao das
actividades em termos da sua organizacgao e coordenacdo, face aos objectivos propostos, tendo
em conta a duragdo de uma capacitacdo depende do volume e da dificuldade das tarefas de
ensino e aprendizagem, dos principios psicopedagdgicos/andragdgicos e didactico
metodoldgico, inerente a organizagdo e estruturacdo do processo pedagogico e do estado de

desenvolvimento da personalidade dos formandos.

Por isso, deve ser acautelado o desenvolvimento de competéncias técnicas e profissionais dos
colaboradores, e os contetdos no seio dos planificadores. Assim, os mesmos devem ter a

oportunidade de participar em cursos relativos a gestdo de capacitacdes.

Caetano (2007) refere que é fundamental garantir o ajustamento dos conteldos da formacao as
exigéncias do trabalho dos formandos, que os modelos tedricos permitem assegurar que 0S
formandos aprendem realmente o que se pretende que aprendam, e que prepare os formandos

para a transferéncia de aprendizagem.
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Grafico 10: A maneira viavel de mudar uma organizacédo € mudar sua cultura, ou seja,

os sistemas dentro dos quais as pessoas vivem e trabalham.

@ 1. Discordo, totalmente
® 2. Discordo
3. N&do Concordo nem Discordo
@® 4. Concordo
@ 5. Concordo, totalmente

N

Fonte: Dados da Pesquisa

No que refere-se ao contexto em andlise, 51,6% (33) dos 64 inquiridos concordam com
afirmacdo acima, 28,1% (17) ndo concordam nem discordam, 12,5% (10) concordam
totalmente, 5,9% (3) discordam totalmente e 1,9% (1) discordam. Ora, com este resultado
podemos afirmar que existe a necessidade de uniformizar a cultura organizacional por forma a
criar uma comunhdo efectiva de valores aceites na organizacao, no sentido de reinar um espirito
de equipe entre os colaboradores provocando o engajamento de todos para o alcance dos

objectivos da organizacao, norteados pela misséo e visao estratégica da instituicao

Para sustentar esta analise Caravantes (2013), diz que a formacdo integrada no projecto de
desenvolvimento institucional, enquanto dispositivo de mudanca, € um investimento de
rentabilidade controlavel, uma contribuicéo para a produtividade e DO, pois, a institui¢do precisara
de funcionérios que saibam lidar com niveis elevados de complexidade. Alias, algumas
modificagbes tratadas pelo DO visam mudangas em diferentes dimensfes tais como o
conhecimento, valores, atitudes e comportamento das pessoas e grupos que fazem parte da

organizacéo.
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Na mesma senda, Lima (2003) afrirma que Mudanca Organizacional € qualquer alteracdo,
planeada ou ndo, nos componentes organizacionais (pessoas, trabalho, estrutura formal, cultural)
ou nas relacdes entre a organizagdo e seu ambiente, que possam ter consequéncias relevantes para

a eficécia, eficiéncia e/ou sustentabilidade organizacional.

Por sua vez, Reis (2004) considera que mudanca é aquela que possibilita alteracfes dréasticas,
simultaneamente, na estratégia, cultura, estrutura, sistema de controle e nas relagdes internas de

poder da organizagao.

Desse modo, a aquisi¢do de novos valores e crencas, a demanda do ambiente organizacional e a
modificacdo das relagbes sociais na organizacdo representam a esséncia da mudanca
organizacional. Por sua vez, a componente de capacitacdo profissional como um processo
formativo, é o meio para atingir essa mudanca. E ainda, o instrumento que facilita a mudanca,

através do desenvolvimento de novas competéncias.

O comportamento dos colaboradores, seus horarios, suas atitudes, a forma como realizam as
actividades quotidianas, é condicionada pela cultura predominante na organizacao. Neste contexto,
a cultura organizacional assume um papel fundamental para que cada organizagédo, no caso do
INE, crie uma identidade prépria, peculiar, distinta das demais, fazendo com que este seja seu
maior diferencial competitivo. Como tal, toda organizacgéo deve construir e consolidar uma cultura
na qual se baseia e inspira para o seu melhor desempenho, o que em ultima instancia concorre para

0 Desenvolvimento Organizacional.
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Graéfico 11: Mecanismos para a capitalizacdo do Capital Humano no Desenvolvimento

Organizacional do INE

@ 1. Discordo, totalmente
@ 2. Discordo
3. Ndo Concordo nem Discordo
® 4. Concordo
@ 5. Concordo, totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa

No que diz respeito aos mecanismos para a capitalizacdo do Capital Humano no Desenvolvimento
Organizacional do INE 60,9% (39) dos inquiridos concordam que o INE tem criado os
mecanismos aqui referidos, 7,8% (6) concordam totalmente, 25 (15) ndo concordam e nem

discordam, 4,4% (3) discordam e 1,9% (1) discordam totalmente.

Quanto aos resultados obtidos ficou patente que a maioria dos funcionarios do INE 68,9%,
juncdo de 60,9% de concordancia e 7,8% total concordancia, de acordo com as necessidades,
foram em algum momento capacitados. Alias, segundo Dutra (2009), o desenvolvimento de
uma organizacdo esta directamente relacionada a sua capacidade de desenvolver pessoas e ser
desenvolvido por pessoas.

Em relacéo a este aspecto, é de sublinhar que o INE tem criado mecanismos para a capitalizacéo
do Capital Humano, através de accOes de capacitagdo/treinamento permanentes a Varios 0s
niveis, cujo as mesmas contribuem para a melhoria gradual do clima organizacional, o
incremento de uma comunicacao saudavel entre os colaboradores, a melhoria do desempenho
das equipas de trabalho (aprimoramento do trabalho em equipa), o estabelecimento de um

sentimento de auto-realizacdo e valorizacdo dos colaboradores, sentimento de pertenca e que
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induz a motivacéo e engajamento no trabalho, reducao de conflitos interpessoais e intersectoriais,

e aumento da competéncia técnica e profissional.

Por isso, Oliveira (2010) afirma que a capacitacdo profissional deve realizar a orientacdo e a
educacdo focada ao estimulo e ao desenvolvimento de suas habilidades comportamentais e
competéncias técnicas. Assim, para um profissional alcancar um bom nivel de desempenho, €
necessario investir na sua aprendizagem, uma vez que somente por meio de conhecimentos
adquiridos durante a sua formacdo profissional inicial e a partir de processos de educagéo
continuada e do desenvolvimento da prética, este individuo podera tornar-se um profissional
altamente qualificado, potencializando suas competéncias e habilidades, modificando assim,
muitas vezes, suas atitudes, capaz de transformar ferramentas operacionais em ferramentas

funcionais, com o poder de alcangar a qualidade t&o desejada.

Sem duvida a formacdo € essencial dentro da organizacdo, pois quanto mais formacdo os
colaboradores tiverem melhor sera seu desempenho e por sua vez a organizagdo também se
desenvolvera melhor por ter Recursos Humanos mais preparados e mais rentaveis, (Machado,
2010).

50



CAPITULO VI
6. CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

Neste capitulo sdo apresentadas as conclusdes e recomendacdes que a seguir se desenvolve.
6.1. Conclusodes

O Desenvolvimento de uma organizagdo passa necessariamente em ter Recursos Humanos

qualificados e treinados para que se possa atingir os objectivos tracados.

Tendo em conta os resultados apurados e respectiva discussao, o estudo sobre Anélise da influéncia
da Capacitacdo Profissional do Capital Humano no Desenvolvimento Organizacional do Instituto
Nacional de Estatistica no periodo compreendido entre 2019 a 2022, norteado pelo intuito de aferir
em que medida as ac¢des de capacitacdo profissional do Capital Humano do INE influenciam para

0 Desenvolvimento Organizacional da Instituicdo, permitiu chegar as seguintes conclusoes:

As formas de capacitacao do Capital Humano do INE foram identificadas a medida em que o ciclo
de gestéo das capacitacfes tem sido observado de forma efectiva no que tange ao levantamento
das necessidades de formag&o, programacéo, execucao, e avaliacdo dos resultados. Entende - se
que a missdo do INE é ajudar no desenvolvimento institucional, pessoal e profissional dos seus
colaboradores, sendo que tais ac¢bes provam que os funcionarios difundem quando se refere que
o0 INE esta empenhado em difundir os seus valores e missdo usando 0s programas de capacitacao
como sendo uma das formas através dos quais procuram passar visao, missdo e objectivos da
organizacdao.

No concernente a abrangéncia, todos os funcionarios do INE de acordo com as necessidades
formativas, tem sido regularmente capacitados. Ademais, para a leccionagdo das capacitagdes
programadas, o INE recorre a Instituicdes crediveis com experiéncia no mercado, e as capacitacoes
estdo alinhadas com a missdo, visdo estratégica e objectivos institucionais, em 82,9% (juncao de
64,1% de concordancia e 18,8% de total concordéncia), devendo-se desenvolver um esforco

adicional para abarcar 0s 17,1% (juncéo de 6,2%, 1,5% €9,4%) remanescentes.

Em relagcdo ao modo como os colaboradores percepcionam o processo adoptado pelo INE para o

DO dos RH, ficou patente que o mesmo induz efectivamente ao bom desempenho profissional dos

51



funcionarios do INE, a reducéo de conflitos interpessoais e intersectoriais, aumenta a competéncia

técnica e profissional e melhora o clima organizacional

No que diz respeito aos mecanismos para a capitalizagéo da capacitagdo do Capital Humano em

prol do Desenvolvimento Organizacional, ficou evidente que a instituicdo tem-se empenhado em
desenhar acgdes de capacitacdo como forma de desenvolvimento de Recursos Humanos, cujas
mesmas estdo focadas as necessidades de trabalho do funcionério, como também as necessidades
estratégicas da instituicdo. As capacitagbes ministradas tém contribuido para atenuar a
conflitualidade interpessoal e intersectorial, a competéncia técnica e profissional aumentou e
melhora o clima organizacional, tendo-se considerado que as capacitacfes contribuiram para o
aumento do dominio da area de actuacdo de cada trabalhador, induzindo a eficiéncia e eficicia dos
processos de trabalho.

Assim, para um colaborador alcancar um nivel de desempenho desejado, é necessario investir na
sua aprendizagem, uma vez que somente por meio de conhecimentos adquiridos durante a
formacé&o/capacitacao profissional, e a partir de processos de educacéo continuada, o colaborador
podera tornar-se num profissional qualificado, potencializando suas competéncias e habilidades,
modificando assim suas atitudes. A formacdo e capacitacdo profissional/treinamento sao
indispensaveis para o desenvolvimento organizacional, para fazer face as mudancas constantes e

aos desafios da materializacdo eficaz da miss&o institucional, portanto do INE.

Nos termos descritos, entendemos que 0s objectivos especificos indicados para o estudo foram

respondidos, bem como a questdo de pesquisa apresentada na sequéncia de problematica.

6.2. Recomendacdes

Na perspectiva de capitalizar de forma efectiva as capacitacdes visando o Desenvolvimento

Organizacional do INE, recomenda-se 0 seguinte:

e Aprimorar as competéncias e intensificar os contetidos de gestdo de capacitagdes
dos planificadores do INE;
e Aprimorar o levantamento das necessidades de capacitacdo nos diversos sectores

por forma a adequar as mesmas as reais lacunas dos colaboradores;
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e Aliar o levantamento das necessidades de capacitacdo as recomendacdes
constantes na avaliacdo de desempenho;

e Incrementar a realizacdo de capacitagdes relativas as matérias inerentes a
socializagdo organizacional por forma a operar uma mudanga planeada que
consolide a cultura organizacional do INE;

e Melhorar o alinhamento das capacitacdes com a missdo, visdo estratégica e
objectivos do INE;

e Melhorar a Planificacdo das CapacitacBes no que tange a propor¢do tempo de
leccionacdo e quantidade de contetdos;

Observar com rigor todas as etapas da gestdo racional de capacitacoes;

e Pautar pela continuidade das accdes de reconhecimento e premiacdo dos
funcionarios que, durante suas actividades, se destacaram;

e Reforcar a programacdo de capacitacbes relacionadas com a socializacdo
organizacional por forma a uniformizar a percepgéo da cultura do INE e melhorar
o clima organizacional,

e Realizar monitoria po6s-formagdo integrada entre INE e as instituicbes de
formacao;

e Reforgar competéncias e intensificagdo de cursos no seio dos planificadores do
INE.

e Integracdo e Avaliacdo dos formadores ap0s a capacitacao;

6.3. Estudos Futuros

Entende-se que a partir da presente pesquisa poderdo ser desenvolvidos outros estudos que
desenvolvam a tematica, permitindo dotar o INE e outras Institui¢bes, sobretudo da Funcéao

Pablica, de instrumentos capazes de promover elevado nivel ou indice de satisfacdo laboral.

Concomitantemente espera-se que tais estudos promovam acg¢des concentradas de formacdo e

capacitacéo profissional.
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8. ANEXOS

8.1. ANEXO A — Questionario aplicado aos Funcionérios do INE

O presente questiondrio € parte integrante da Dissertacdo para obtencdo de Grau Académico de

Mestre em Gestdo Estratégica de Recursos Humanos na Universidade Politécnica. A sua
participacdo é de extrema importancia para os fins pretendidos com a pesquisa. Garantimos o

anonimato e a confidencialidade dos dados recolhidos.

Por favor, assinale com um “X” no campo correspondente a sua opgao:

PARTE I - DADOS BASICOS

Género
11
Masculino Feminino
Nivel Etario
21 2.2 2.3 24 25 2.6
18-20 Anos 21-30 Anos 31-40 Anos 41-50 Anos | 51-60 Anos > 60 Anos
2. Tempo de servico na empresa.
3.1 3.2 3.3 3.4 55
<1 Ano 1-3 Anos 3-5 Anos 5-10 Anos > 10 Anos
3. Nivel de Formagao
4.1 Doutorado
4.2 Mestrado
4.3 Licenciado
4.4 Meédio
45 Bésico
Nivel Hierarquico
51 Administracéo
5.2 Direcgdo
5.3 Chefe Reparticdo/Departamento
5.4 Técnico
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PARTE. Il - ASPECTOS DA DINAMICA ORGANIZACIONAL

Ao lado de cada afirmativa, Marque um X, o nimero que melhor descreve o que vocé pensa do
seu local de trabalho em relacéo ao assunto, utilizando conforme a escala abaio.

1 2 3 4 5
Discordo, Discordo Né&o Concordo Concordo Concordo,
totalmente nem Discordo totalmente

Para analise dos aspectos inerentes a Dinamica Organizacional do INE, no que tange ao
Desenvolvimento Organizacional, foram definidas e inseridas as Dimensfes: (i) Cultura
Organizacional; (ii) Clima Organizacional; (iii) Mudanca Organizacional; (iv) Capital Humano.

Através das referidas dimens6es foram definidas as assertivas abaixo, que buscam respostas aos
objectivos do estudo.

Avaliacdo da observancia do ciclo de Gestdo das capacitacdes no | 1 D 3 i 3
INE,

6.1 | Asaccdes de capacitacdo dos funcionarios do INE observam as etapas
de Diagndstico das necessidades, Programacéao, Execucdo, Integracdo
e Avaliacdo dos resultados

6.2 | A missdo e os valores do INE sdo difundidos, permanentemente, por
actos e ac¢oes

6.3 | Os funcionérios sdo abrangidos pelo processo de treinamento e
capacitacao.

6.4 | Existem programas de premiacgdo e reconhecimento por resultados e
também por contribui¢des extraordinarias

6.5 | As capacitacbes ministradas estdo alinhadas com a missdo, viséo e
Obijectivos do INE

6.6 | Os funcionarios do INE partilham os mesmos valores na forma de ser,
de estar e de agir no processo do trabalho.

6.7 | Como resultado da capacitacdo registou-se melhoria no ambiente de
trabalho

6.8. | A capacitacdo e treinamento ndo promoveram melhoria no ambiente
de trabalho, tendo degradado

6.9 | O INE tem um plano de formagéo de RHs desenhado para atualizar os
conhecimentos dos colaboradores numa determinada é&rea
profissional, no sentido de cumprir eficazmente com as metas
pretendidas
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7.0 | Avaliacdo da Observancia do Ciclo de Gestdo das Capacitacdes
Recursos Humanos no INE

7.1 | Asaccdes de treinamento/capacitacdo realizadas aumentam o nivel de
desempenho dos funcionarios.

7.2 | No INE tem observado rigorosamente as etapas do Ciclo das
Capacitagdes concernente ao diagnostico, programagdo, execucéo,
integracgdo e avaliagdo dos resultados,

7.3 | As instituicbes contratadas para ministrar as capacitacdes tem um
certo grau de idoneidade

7.6 | As accles de capacitacdo e treinamento dos funcionarios sdo
praticadas/ministradas por pessoas / instituicbes com comprovada
experiéncia e competéncia.

7.7 | No INE h& um elevado investimento e incentivo no treinamento e
desenvolvimento profissional. E pessoal dos colaboradores

78 [ O Tempo reservado para a capacitagdo/formacdo tem sido
suficiente/proporcional as competéncias que se pretendem atingir.

7.9. As capacita¢cdes ministradas tem contribuido para desenvolvimento
dos colaboradores

8 Mecanismos para a capitalizagdo do Capital Humano no
desenvolvimento Organizacional

8.1 | O INE tem definido mecanismos que contribuem para a progressao
nas carreiras.

8.2 O INE tem mecanismos que permitem conferir as necessidades de
formac&o e os funcionarios conhecem o0s mesmos..

8.3 | Apds as formagdes é feita a monitoria e avaliacdo aos colaboradores

8.4 | O treinamento esta associado as necessidades da area imediata de
trabalho do funcionario e/ou as necessidades estratégicas da empresa

8.5 | Os funcionarios conhecem os mecanismos adoptados para a sua
participacdo nas formagdes

8.7 | Observar com rigor todas as etapas da gestdo racional de
capacitacoes

8.8 [ Nos dltimos anos o [INE tem desenhado acgdes de
capacitacao/treinamento como forma de desenvolvimento de RHs.

8.9 | Apdsaformacéo os colaboradores sdo reintegrados nos seus postos de

trabalho
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9.0 | Cultura Organizacional / Nivel de Solidez

9.1 | As mudancas organizacionais no INE promovem eficiéncia, eficicia e
sustentabilidade.

9.2 No INE as mudancas sdo planeadas, promovendo melhor desempenho
organizacional

9.3 | O INE promove mudancas para aquisi¢do de valores e crengas
institucional

9.4 | A Capacitacdo profissional no INE é um meio para atingir a
mudanca organizacional

9.7 | AFormacéo dos Recursos Humanos do INE é um dos instrumentos
gue podem ser usados no processo de uma mudanca organizacional

9.8 | A mudanga organizacional no INE acontece quando a instituicdo
precisa modificar a sua estrutura para responder a uma situagéo interna
ou externa.

9.9 | A maneira viavel de mudar uma organizacdo, € mudar sua cultura ou
seja 0s sistemas dentro dos quais as pessoas vivem e trabalham.

10 Programas de premiacdo e reconhecimento por resultados e
também por contribuicbes extraordinérias.

10.1 | O INE reconhece os trabalhadores quando apresentam boa
performance

10.3 | Os funcionérios reconhecem a existéncia dos referidos prémios

10.4 | Existem programas de premiacdo e reconhecimento por resultados e
também por contribui¢des extraordinarias

10.5 | Os funcionarios do INE partilham os mesmos valores na forma de ser,
de estar e de agir no processo do trabalho.

10.6 | Os funcionéarios do INE partilham os mesmos valores na forma de ser,
de estar e de agir no processo do trabalho.

10.7 | Como resultado da capacitacdo registou-se melhoria no ambiente de

trabalho
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