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RESUMO

O treinamento e desenvolvimento de pessoal dentro das organizacBes tem por objectivo capacitar 0s
colaboradores para entregar o melhor de si na realizag8o das tarefas e contar com uma equipe bem preparada
para focar-se nos objectivos e metas organizacionais. Este estudo tem o objectivo de avaliar a importancia do
desenvolvimento da performance do pessoal para o sucesso das organizagGes publicas, caso especifico do
Servicos Distrital de Actividades Econémicas. A pesquisa usou uma abordagem quati-qualitativa de caracter
descritivo incluindo vinte e trés (23) funcionarios que representavam o tamanho de amostra da populacéao alvo.
Para sua fundamentacdo teérica recorreu-se a revisdo da literatura, sendo que os dados foram recolhidos pelo
meio da entrevista e questionario, tendo se usado os pacotes de IBM SPSS Statistics versdo 21 e Excel para
processamento dos dados. Com, contudo, o pesquisador constatou que o SDAE de Manjacaze exercia as
actividades relacionados com o treinamento e capacitacdo do seu quadro pessoal, pese embora, de uma forma
espontanea, por ndo incluir na sua estrutura um plano propicio destinado ao treinamento. Deste modo,
encontra-se limitado no alcance dos bons resultados, por ndo obedecer a sequéncia légica da implementacéo
das actividades desse processo sendo elas: diagnéstico, programacao do treinamento, implementacéo e a Gltima
fase incide na avaliagdo dos resultados alcancados depois da aplicacdo do treinamento, onde é preciso que as
etapas de todo o processo sejam observadas com cuidado. Contudo, concluiu-se que a instituicdo ndo contém
nenhum plano de orgcamento para o treinamento e desenvolvimento do seu pessoal, embora, as vezes crie
mecanismos para que os colaboradores tenham intercdmbio com outras institui¢des na perspectiva de troca de
experiéncias em matéria do seu interesse. Deste modo, é fundamentar salientar que a caréncia do investimento
na area de RH pode proporcionar de certa forma o congestionamento das capacidades dos membros devido a
essas conexdes dos desafios diario no sector operacional que se enquadra.

Palavras chaves: Treinamento, desenvolvimento, performance, organizagdo, competéncias.
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ABSTRACT

Training and development of personnel within organizations aims to enable employees to deliver their best in
carrying out tasks and have a well-prepared team to focus on organizational objectives and goals. This study
aims to evaluate the importance of developing staff performance for the success of public organizations,
specifically the District Services for Economic Activities. The research used a descriptive quati-qualitative
approach including twenty-three (23) employees who represented the sample size of the target population. For its
theoretical foundation, a literature review was used, and the data was collected through interviews and
questionnaires, using the IBM SPSS Statistics version 21 and Excel packages for data processing. However, the
researcher found that the SDAE of Manjacaze carried out activities related to the training and qualification of its
staff, although spontaneously, as it did not include in its structure a suitable plan for training. In this way, it is
limited in achieving good results, as it does not follow the logical sequence of implementing the activities of this
process, namely: diagnosis, training programming, implementation and the last phase focuses on the evaluation
of the results achieved after applying the training. , where the steps of the entire process must be carefully
observed. However, it was concluded that the institution does not have any budget plan for the training and
development of its staff, although it sometimes creates mechanisms for employees to have exchanges with other
institutions with a view to exchanging experiences in matters of interest to them. Therefore, it is important to
highlight that the lack of investment in the HR area can lead to a congestion of members' capabilities due to
these connections to the daily challenges in the operational sector in which it falls.

Keywords: Training, development, performance, organization, skills
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CAPITULO |
1. INTRODUCAO

Em virtude de uma conjuntura corporativa exigente e dindmica, cada vez mais as empresas
buscam atitudes que possam ser tomadas a fim de instaurar e manter a constante capacitacdo
das pessoas que realizam suas demandas, objectivando torna-las eficazes, eficientes e
efectivas nas fungdes que desenvolvem, gerando assim, produtividade positiva. Quando essa
capacitacdo € aplicada sob tempo definido, por consequéncia, a empresa tera retorno positivo,
posto que aplicando o treinamento e desenvolvimento de novas praticas desejadas pela
organizacédo, faz-se com que a equipe sinta-se integrada e interessada a participar de forma
voluntaria das propostas da organizacao.

Com este estudo procura-se originar uma abordagem referencial a importancia do
reconhecimento do desenvolvimento do pessoal como um factor fundamental para o
aumento da performance ou desempenho, proporcionando uma boa produtividade e um

clima organizacional saudavel nas instituicdes publicas no caso do SDAE.

O desenvolvimento de pessoal, nos dias actuais € vista como uma ferramenta de suma
importancia para o sucesso das organizacdes, independente do ramo de atuacdo, por ser um
processo baseado na analise e explicacfes de factores ligados ao clima organizacional como:
objectivos, mudancas, visdes e metas, ou seja, é uma estratégia eficaz que vem sendo muito

utilizada para agregar valor aos colaboradores e as organizacdes.

Conforme Franca (2008) para elaboracdo do planeamento de treinamento primeiramente
deve definir quais os conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA) para cada cargo, por
outras desenvolvimento é um processo de longo prazo utilizado para melhorar as
capacidades e motivacGes dos empregados com objectivo de torna-los preciosos para as

organizagoes.

Todavia, importa salientar que € essencial que o processo de treinamento e desenvolvimento
pessoal esteja direcionado na eficacia dos colaboradores na execucdo de suas tarefas,
portanto, observa-se a sua importdncia para 0 sucesso organizacional, tanto no campo
pessoal assim como no profissional. Dado que, 0 mundo estd sempre em evolucdo, seja no
ambito tecnoldgico, econdmico ou cientifico. E diante desses factores que as organizagdes
sempre devem buscar se informar de modo a desenvolver e consequentemente ganhar
vantagem no mercado. Pois, de acordo com Nunes et al. (2018), caso as organizagdes ndo

firmem no TD, nédo poderdo acompanhar as transformacdes.



A parte primordial do treinamento, desenvolvimento e educacdo é que traz grandes
capacidades de promover o processo de ensino-aprendizagem, produzindo o conhecimento,
aliando teoria e préatica, para o desenvolvimento de competéncias, habilidades e atitudes ou

valores das pessoas nas organizagoes.

1.1. Problematizacéo

O desenvolvimento de pessoal dentro das organizacfes tem por objectivo capacitar 0s
colaboradores para entregar o melhor servico ou produto para o seu cliente e contar com uma
equipe bem preparada com foco nos objectivos e metas da organizagdo. E por ser importante
o0 treinamento e desenvolvimento para o funcionario, pois ele se sente mais motivado e
engajado na organizagdo e ndo SO para o proprio mercado por estar em constantes mudancas
estdo fazendo com que as organizagdes busquem meios para se mantiver amplamente

competitivas.

Diante desse novo mercado, o desenvolvimento se torna cada vez mais uma ferramenta
importante para as organizacdes, pois é um meio eficaz de agregar valor e conhecimento aos
seus clientes, porque através desse processo é possivel capacitar e desenvolver as pessoas em
todos os sectores da organizacéo.

Na busca do sustento das suas posi¢cdes no mercado em que operam, as organizaces devem
estar abertas para as melhorias, de modo a se adaptarem as novas conjunturas. Enfim, os
processos de aprendizagem nas organizagGes ganham destaque, uma vez que as chances de
certa organizacdo progredir dependem dos colaboradores alcancar e adquirir novas
competéncias. Sem estes componentes, pode-se gerar a insatisfacdo dos colaboradores,
comprometendo o clima organizacional, afectando a sua entrega. De igual modo, a néo
observancia da melhoria da performance dos colaboradores, afecta em grande medida a

producdo e produtividade da organizagéo.

Assim, aponta que o investimento continuo na melhoria e especializagio dos colaboradores
é um factor bastante benéfico na disseminacdo da cultura organizacional e na obtencéo da

competitividade.

Entretanto, nem todas as organizagdes consideram o desenvolvimento como sendo um
investimento, mas como um simples custo desnecessario para as mesmas. Com base no
exposto, coloca-se a seguinte questdo: Até que ponto o desenvolvimento da performance do

pessoal constitui um factor determinante para o sucesso das organizacdes?
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1.2. Objectivo Geral
» Avaliar a importancia do desenvolvimento da performance do pessoal para o

sucesso das organizagdes publicas, caso especifico do SDAE.

1.3. Objectivo Especifico
» Caracterizar os beneficios de treinamento e capacitacdo dos colaboradores contribui

para o alcance do sucesso organizacional;
» Compreender o efeito da falta de treinamento e capacitacdo para a organizacgao e o
colaborador;
» Mencionar as fases de processo de treinamento.
1.4. Justificativa

A escolha deste tema, surge devido ao cenario actual das organizagfes ndo compreender a
relevancia de treinamento e desenvolvimento do pessoal como um factor primordial para o
aumento da performance dos seus colaboradores, o comprometimento dos mesmos com a
entidade empregadora e para o0 desenvolvimento das capacidades, habilidades e
conhecimentos, que poderdo proporcionar o bem-estar do funcionario e qualificacdo das

medidas de alcance de metas pessoas e assim como organizacionais.

Portanto, as organizacGes consideram essa ferramenta dispensavel para o seu sucesso e é
vista como um custo adicional desnecessario para a sua evolucdo potencial no mundo
competitivo e logo nota-se grandes dificuldades por parte dos colaboradores patentes, a
inseguranca na realizacdo de tarefas, o ndo comprometimento, insatisfacdo dos mesmo que

resulta na rotatividade excessiva do pessoal do quadro.

Deste modo, com este estudo pretende-se despertar as aten¢des das organizacfes a passarem
a tomar em conta esses aspectos de treinamento e desenvolvimento do seu pessoal por ser de
estrema importancia para manter o seus colaboradores satisfeitos e capazes de acompanhar a
dindmicas actual competitivo, neste caso, seguir da melhor forma as dindmicas do mercado,
e isso partindo da entrega total dos colaboradores bem desenvolvidos na organizagéo e ira

proporcionar um bom alinhamento dos objectivos e metas trangadas pela entidade.

1.5. Estrutura do Trabalho

O presente trabalho esta estruturado em capitulos, sendo que o capitulo que segue é o da
revisao bibliografica, onde sdo apresentados de forma breve conceitos e teorias relacionados
com a importancia do desenvolvimento da performance do pessoal; sucessivamente, no
capitulo da metodologia sdo apresentados procedimentos que serdo usados para elaboracao
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do trabalho final e por fim os capitulos que seguem resumem apresentacdo dos resultados,
discussdo de resultados, conclusdo, recomendacdes, referéncias bibliograficas e apéndices

respectivamente.
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CAPITULO Il
2. REVISAO DA LITERATURA

Com vista a dar suporte a pesquisa e melhorar a compreensdo, na presente seccdo serao
apresentadas as visdes sobre o conceitos do desenvolvimento, estudos feitos sobre o tema em
causa assim como a importancia do desenvolvimento da performance do pessoal da fungéo

publica.

2.1.Desenvolvimento e treinamento

A sobrevivéncia e o crescimento de uma organizacdo dependem das formas que a
organizacdo encontra para diferenciar-se dentro da area que actua, sendo que o mercado

actual é regido por uma competicao cada vez mais rigida entre as organizacoes.

E prudente aderir & processos voltados aos funcionarios, ou seja, a diferenciacdo por meio da
valorizacdo das competéncias importantes para manter a vantagem competitiva. Em razéo
desta necessidade, a preparacdo dos colaboradores denominada como TD, é absolutamente
um investimento cada vez mais inexoravel na gestdo organizacional, considerando que o
desenvolvimento de novos produtos e a aplicacdo de novas tecnologias nos processos da
producdo desses sdo facilmente alcancados e até mesmo superados pelos concorrentes, basta

que haja disponibilidade de recursos financeiros.

Para Chiavenato (2010), o desenvolvimento de pessoal € um conjunto de experiéncias ndo
imperiosamente relacionadas com o cargo actual, mas que podem proporcionar
oportunidades para desenvolvimento e crescimento profissional, e estd mais focalizado no
crescimento dos seus colaboradores e cuja finalidade é capacitacdo para a sua carreira futura

e ndo apenas o cargo actual.

Conforme Dalmau & Girardi, (2015), apesar das organizac¢des serem obrigadas a considerar
a realidade indispensavel da sociedade contemporanea com a necessidade de actualizar os
conhecimentos dos funcionérios. Assim sendo, é importante que as organizagdes deem cada
vez mais evidéncia para desenvolver as competéncias de seus clientes internos. Salienta
ainda que, as organizagdes que buscam pelo desenvolvimento humano, atraem e retém o
capital humano. Sendo que ao desenvolver os melhores profissionais, a empresa deve dispor
de uma funcdo estratégica de RH, pois, é a peca principal da empresa, tendo a mesma

importancia que os assuntos financeiros, juridicos e comerciais possuem.
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De acordo Inécio (2018), as organizacdes actuais buscam pela sobrevivéncia no mercado, em
que o capital e desenvolvimento tecnologicos ndo representam mais um diferencial. Os
activos intangiveis que séo considerados diferenciais para competitividade, originando lucro
nas organizacdes do seculo XXI, pois ainda, salienta que séo os talentos humanos, inovacédo

e criatividade.

Desta maneira, as organizacGes devem se manter na era da informagéo, por possuirem um
grande desafio de gerar novos conhecimentos, armazena-los e torna-los disponiveis para que
sejam uteis na propria entidade. E nessa conjuntura, o desenvolvimento de funcionarios tem
por objectivo explorar o potencial de aprendizagem, e a capacidade produtiva do pessoal, de

modo a alavancar ao maximo possivel seu desempenho profissional e motivacional.

Para Lima e Silva (2015) defendem que o desenvolvimento de colaboradores € uma série de
etapas multipla que sempre que um sujeito completa uma, ele estd preparado para iniciar um
novo desafio. Desta forma, compreende-se que ao investir no desenvolvimento dos
colaboradores nas organizagfes significa investir na qualidade dos processos, a vista disso,
atender melhor os clientes e expandir as vendas. Dado que, apds o foco em gerar novas
competéncias ao aplicar treinamentos, acredita-se que o colaborado podera desenvolver
melhor ao que demonstrava nas suas actividades cotidianas, de forma que suas competéncias
sd0 maximizadas, melhorando o trabalho grupal e individual, contribuindo para o

crescimento institucional.

Dutra, (2009) O desenvolvimento da organizacdo estd directamente relacionado a sua
capacidade de desenvolver seus membros em contrapartida ser desenvolvida por eles. Frisa
ainda que as organizacdes sdo obrigadas a compreender a necessidade de estimular e apoiar o
continuo desenvolvimento. Chiavenato (2010) afirma que os individuos sdo o patriménio das
organizacOes e essas sdo compostas desde um simples operario até a funcdo de executivo e
s80 essas pessoas que fazem o sucesso da organizagdo. De acordo com Pacheco (2005), este
processo envolve o treinamento e vai, além disso, compreendendo o autodesenvolvimento que

¢ intrinseco a cada individuo.

Segundo Milkovich & Bourdreau (2010), consideram o desenvolvimento como sendo um
processo de longo prazo que influencia de forma positiva nas capacidades dos funcionarios,
assim como em sua motivagdo, tornando-os recursos valiosos para a corporagdo, neste

contexto, o desenvolvimento conta com o treinamento, a carreira e outras experiéncias.
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De acordo com Pacheco (2005) define o desenvolvimento como uma linha de crescimento
com diversos estagios, dessa forma, sempre que um individuo conclui uma fase j& esta
preparado para comecgar um novo desafio para o seu desenvolvimento. Algumas
caracteristicas de colaborador em treinamento sdo de extrema importancia para obtencao
dos resultados esperados. Por fim, 0 mesmo autor destaca que o desenvolvimento sera mais
rapido e vantajoso se o colaborador estiver exercendo um cargo do seu gosto e tiver

aptiddo no que faz.

Para Aquino (1980), o desenvolvimento tem como finalidade a exploracdo do potencial de
aprendizagem, e da capacidade da producdo do colaborador, de modo a maximizar seu

desempenho profissional e motivacional.

Consoante com Pacheco (2005), avaliagdo do desempenho é algo dificil de ser elaborado
dependendo de alguns estabelecimentos de padrées como indicadores, mensuracéo, analise
de expectativas e acompanhamentos de desempenho e resultados. O autor descreve diversos

tipos de modelos de avaliagdo de aprendizagens, a saber:

» Avaliacdo de reacdo de satisfacdo: este modelo é encontrado ao término de
eventos e programacdo em geral, e deve ser equilibrado com varidveis como,
interesse, motivacdo, nivel de conhecimento preexistente, contexto sociocultural
expectativas dos participantes.

» Auto avaliacdo: este modelo pode ser empregado a cada movimento de
aprendizagem, no final de um dado programa ou de um estagio, o colaborador se
auto avaliar, para o tal, requer das pessoas compreensdo, maturidade e ética.

» Avaliacdo por competéncias: este modelo agrupa um conjunto de provas cujo
busca facilitar a aquisicdo de competéncias por parte dos profissionais
individualmente e algumas técnicas que sdo utilizadas s&o de habilidades,
observacao de desempenho e por meio da resolucdo de conflitos e desempenho.

» Avaliacdo de mudanca de comportamento: este, é tido como o mais complexo,
pois, compdem a realidade dos colaboradores dentro e fora da instituigdo
envolvendo factores psicologicos, que incluem a maturidade, o interesse e a
motivacdo; e os factores socioculturais que s@o as experiéncias anteriores. Essa
avaliacdo é para ter certeza que as pessoas querem mudar ou se aquilo que é

esperado é desejado.
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> Avaliacdo de resultados: considera-se como sendo a geral e visa diagnosticar 0s
resultados, comparando o antes com o depois do processo de desenvolvimento.

» Avaliagdo de processos: analisa-se os procedimentos, é tida como uma avaliagdo
das rotinas e requerimentos exigidos objectivando uma melhoria da qualidade dos
Processos;

» Avaliagdo de performance: esta relacionada ao comportamento do colaborador no
ambito das actividades e seu 0 meio de avaliacdo € o retroalimentacao (feedback).

2.2. Vantagens e limitac6es do processo de treinamento e desenvolvimento
organizacional

Vantagens Limitagdes
Ganho em competitividade e qualidade Dificuldade de gerir modismos
Aumenta a lucratividade da empresa Mobilizagéo de recursos

Identifica os pontos fortes e fracos das Resisténcia originada por quem sabe

pessoas tudo, sabe muito.

Capacita as pessoas da organizacao Pessoas tém dificuldade de visualizar

seu proprio crescimento

Racionaliza procedimentos e desenvolve Incerteza quanto a continuidade do

pessoas programa

Aumenta a produtividade Dificuldade do remanejamento de
pessoas

Propicia um clima organizacional Pessoas que adquirem competéncias

saudavel essenciais além das exigidas

Reduz desperdicios e retrabalho (fazer de Dificuldade de outplacement

novo) (recolocacdo no mercado)

Tabela: 1 — Fonte: Segundo Chiavenato (2004)

Compreende-se que o TD de colaboradores ¢ a mais influente das ferramentas para
transformacdes nas instituicdes, por encontrar-se totalmente ligada a eficiéncia e a eficacia
organizacional, sendo responsavel pela capacitacdo, qualificacdo e desenvolvimento dos

funcionarios da organizacao.

2.3. As Etapas do Processo de Treinamento
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E tdo imperioso compreender que € indispensavel o planeamento e aplicacdo de todas as

fases

do processo de treinamento, para que possam atingir os resultados esperados. Sendo

assim, o Chiavenato (2010) estabelece fases e a respectivas ordens das suas execucdes, que

sdo explicitas da seguinte maneira:

> Diagnostico — constitui todo o levantamento das exigéncias de treinamento que
devem ser satisfeitas a curto, médio e longo prazo;

» Programacéo do treinamento — é uma série de programas que ird responder as
necessidades diagnosticadas;

> Implementacdo — é o ambito da execucdo e acompanhamento do programa de
treinamento;

» Avaliacéo — € o periodo de examinar os resultados obtidos com o treinamento.

2.4. Tipos de treinamento na perspectiva de Tachizawa.

Para Tachizawa (2015), afirma que existe uma disparidade nos tipos de treinamentos, sendo

que eles podem ser:

a)

b)

f)

9)

Treinamento Presencial: uma espécie de treinamento realizado com a presenca
fisica do instrutor e do educando;

Treinamento a Distancia: € um modelo de treinamento determinado pela auséncia
fisica entre o educador e o educando;

Treinamento em Servico (TES): este padrdo de treinamento é praticado no préprio
local de trabalho do colaborador, voltado a obtencdo de conhecimento pratico;
Rodizio: esta norma tem como missao redistribuir posto de trabalho do colaborador,
procurando dispor nova funcdo e alcancar uma visdo geral das tarefas a serem
cumpridas no sector;

Estégio: a énfase foca-se mais em cumprimento de agdes relacionadas a ocupagédo
profissional, depois de uma experiéncia directa e concretizada no local de trabalho;
Visita Técnica: sdo visitas feitas dentro da préopria organizacdo em diferentes sectores
internos e externos.

Reunibes Informativas: séo ocasides ocorridas periodicamente ou ocasionalmente de

acordo com a necessidade;
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h) Encontros de Disseminagdo de Treinamento: tem como objectivo de generalizar o
conhecimento adquirido por colaboradores que participaram de treinamento, com
ajuda de materiais impressos (manuais, apostilas, prospectos.);

i) Palestras: é uma exposicdo de um conteudo especifico, auxiliado por questdes e
comentarios por parte do publico;

J) Assinatura de Jornais e Revistas: sdo os materiais do interesse do trabalho presente e
prosperando o futuro;

k) Workshop: tem por finalidade expor de uma forma resumida um conteudo
especifico, utilizando técnicas de apresentacdo para divulgar uma proposta de
trabalho;

I) Seminério: é uma propriedade que tem como finalidade agrupar os especialistas de
determinadas areas de conhecimento, com a perspectiva estender um debate de
determinado conteldo, a partir de bases diferentes.

m) Congresso / Conferéncia: sdo reunides cumpridas pelas entidades associativas,

procurando discutir uma tematica que interessa certas areas profissionais.
2.5. Os principais métodos de desenvolvimento de pessoas no cargo

a) Rotacdo de cargos: é uma pratica em que os funcionérios sdo movidos entre
diferentes posicdes dentro da organizacdo, sendo assim, promovendo o
desenvolvimento profissional e melhorar as habilidades dos colaboradores;

b) Posicbes de assessoria: nessa fase o principal objectivo € dar suporte e
aconselhamento a um individuo ou equipe em uma organizacdo e também, auxiliar
na tomada de decisdes e fornecer orientacdes especifica;

c) Atribuicdo Aprendizagem pratica: refere-se a uma forma eficaz de obter
conhecimento e habilidades pelo meio de experiéncia directa;

d) Atribuicdo de comissfes: sdo as oportunidades que a pessoa tem de participar em
comissdes de trabalho, compartilhando da tomada de decisdes;

e) Exercicios de simulagdo: é um estudo de caso junto com jogos da instituicdo e
fingimento de papeis;

f) Treinamento fora da empresa: nessa fase o foco & formar os trinadores que a
posterior possa possuir capacidades de transmitir o conhecimento ao formado;

g) Estudos de casos: ¢ a descri¢cdo de um problema organizacional para ser analisado e
resolvido;
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h) Jogos de empresa: é uma serie de equipes de funcionarios ou de gerentes competem
umas com as outras tomando decisdes a respeito de situacgdes reais ou simuladas de
organizacéo;

i) Centros de desenvolvimento internos: sao as universidades corporativas;

J) Coaching: integra varios papéis como lider ou chefe renovador para transformar-se
em um coach. (CHIAVENATO, 2010).

Segundo Chiavenato (2010) desenvolver pessoas significa apenas dar-lhes informagdes e
apoiar suficiente para que elas aprendam novos conhecimentos, habilidades e competéncias e

se tornarem mais eficientes no que fazem.

O sucesso organizacional é um conjunto de praticas de gestdo, o alcance das metas e 0s
resultados das organizaces. Contudo, as organizagdes s6 alcancam 0 sucesso a partir do
momento que programarem uma gestdo pela qualidade, para assim, serem capazes de se

autogerirem. (Saloméo & Ashley 2008).
2.6. Conceitos metodoldgicos

Segundo Lakatos e Marconi (2003) definem a hip6tese como um enunciado geral de relacoes
entre varidveis (factos, fendmenos), que formulam uma solucdo proviséria para um
determinado problema, apresentando caracter ou explicativo ou preditivo compativel com o
conhecimento cientifico (coeréncia externa) e revelando consisténcia légica (coeréncia
interna).

Malhotra (2012) e Hair (2014) afirmam que populagdo alvo é o somatorio dos elementos de
um grupo (pessoas, produtos, empresas) de interesse do investigador que dispdem
caracteristicas comuns e informacdes que colaboram em torno do problema de pesquisa.
Ainda segundo Gil (1995) a amostra € um subconjunto do universo ou da populacdo, por

meio do qual se estabelecem ou se estimam as caracteristicas desse universo ou populagéo.

Em conformidade com Yin (2005), profere que o estudo de caso € uma investigagdo
empirica que pesquisa um fendmeno contemporaneo dentro do seu contexto da vida real,
especialmente quando os limites entre um acontecimento e contexto ndo estdo claramente

definidos.

Consoante com Boaventura (2004), o estudo de caso tem uma metodologia de pesquisa

classificada como Aplicada, onde se busca a implementacdo pratica de conhecimentos para a
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solucéo de problemas sociais. Gil (2008) afirma que as pesquisas com esse tipo de natureza
estdo viradas mais para a aplicagdo imediata de conhecimentos em uma realidade ocasional,

relevando o desenvolvimento de teorias.

De acordo com Lakatos & Marconi (2003), as técnicas de colecta de dados sdo um conjunto
de regras ou processos utilizados por uma ciéncia, ou seja, corresponde a parte préatica da

colecta de dados.

Segundo (Oliveira, 2011), o questionario € um meio de obter respostas atraves de um
formulério preenchido pelo préprio informante sem presenca do pesquisador. Este método é
composto por uma série ordenada de perguntas abertas (possibilitam respostas mais ricas e
variadas) e/ou fechadas (facies na tabulacdo e analise de dados).

Em sintonia com Vergara (2000), a pesquisa bibliografica é obtida a partir de materiais que
foram elaborados, neste caso, livros, artigos cientificos e por serem imprescindivel para o
levantamento de informacdes béasicas sobre os aspectos directa e indirectamente ligados a
nossa teméatica. Também serdo usados papeis e esferograficas para a colecta de dados.

A escolha desta técnica deve se a sua principal vantagem de fornecer ao investigador um

instrumental analitico para qualquer outro tipo de pesquisa.

Para Cervo & Bervian (2002), a entrevista é uma das principais técnicas de coletas de dados
e pode ser definida como conversa realizada face a face pelo pesquisador junto ao
entrevistado, seguindo um método para se obter informagdes sobre determinado assunto.
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CAPITULO 11l
3. METODOLOGIA

Métodos sdo processos coerentes que deverdo ser seguidos no procedimento de busca
cientifica de ocorréncias da natureza e da sociedade (GIL, 2008). Refere-se a especializacédo
dos passos que devem ser dados ou seguidos, em certa ordem, para alcangar um certo fim
desejado. Na presente seccdo sd@o apresentados procedimentos que foram usados para a
obtencdo dos resultados no que diz respeito ao impacto de desenvolvimento da performance
do pessoal da funcdo pablica. Tendo em conta a natureza do tema em estudo, foram usados 0s

métodos qualitativos e quantificativos.

3.1. Descrigéo do Local de Estudo

O Servigo Distrital de Actividades Econdmicas ¢ um Orgdo do Aparelho do Estado para a
planificacdo, direccdo, e coordenacgdo das actividades do sector ao nivel distrital. Este Servigo
foi criado ao abrigo do Despacho no artigo 8 do Decreto no 8/2003, de 19 de Maio, tendo sido
inicialmente chamado de Direcdo Distrital de Agricultura, e passou a ser chamado de
Direccdo Distrital de Agricultura e Pescas, isso nos anos 80 e evoluiu para Direcg¢do Distrital
de Desenvolvimento Rural. Mais tarde, com o processo de descentralizacdo a instituicdo
passou a denominar-se Servicos Distrital de Actividades Econdmicas, nome que vigora até a

actualidade, com inclusao dos servicos de Industria, Comércio e Turismo.

O presente estudo foi realizado no servigo Distrital de actividades econémicas de Mandlakazi,
instituicdo que exerce as suas funcdes, respeitando normas estabelecidas pela Lei no 8/2003,
de 19 de Maio, que regula e condiciona o funcionamento das instituicbes do Estado e em

conformidade com a Resolucéo no 4/2006, de 20 de Dezembro.

O SDAE esta localizado na provincia de Gaza, distrito de Mandlakazi, na Vila de Mandlakazi,
na Avenida Samora Machel, em frente do Hangling e conta com 46 funcionarios. Compete a
este Servico, prestar assisténcia técnica aos agricultores e outros agentes econémicos, como
prevé o artigo 3 da Lei no 8/2003, de 19 de Maio.

3.2. Populagéo alvo

O estudo terd como populagéo alvo 46 funcionarios que séo integrantes do SDAE.

3.3. Amostra
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Servindo como base a formula de Abraham Wald, numa media dos 46 funcionarios do
SDAE como universo, importa salientar que o estudo em causa tem uma amostra de 23
funcionérios, tomando em consideracdo uma margem de erro 15% e uma margem de

confianca de 85%.

46

Tamanho de Amostra- ==
1+Ne2 14+46(0,15)

2:22.605 23

N= Tamanho da Populacéo;
e= margem de erro;
n=tamanho de amostra.

3.4. Quanto a sua natureza
Este trabalho na vertente da sua natureza é classificado como pesquisa aplicada

Pesquisa aplicada: esse item tem como finalidade originar conhecimentos para que se

coloque em pratica no percurso a solucdo de problemas especificos.

3.5. Quanto a seus objectivos

O presente estudo na dptica dos seus objectivos é classificado como pesquisa descritiva.

Pesquisa descritiva: essa fase o investigador descreve 0s acontecimentos observados sem
ele interferir-nos mesmo. Da seguinte maneira, visando demostrar as particularidades de
determinada espécie, fendbmeno e relacBes entre varidveis, pois, inclui a utilizacdo de

técnicas padronizadas de recolha de dados como o questionario e observacao directa.

Nesta pesquisa descritiva, 0s factos sdo observados, registados, analisados, classificados e
interpretados, sem que o pesquisador interfira sobre eles, ou seja, os fenbmenos do mundo
fisico e humano séo estudados, mas ndo sdao manipulados pelo pesquisador. Incluem-se,
entre as pesquisas descritivas, a maioria daquelas desenvolvidas nas ciéncias humanas e

sociais, como as pesquisas de opinides.

3.6. Quanto a objecto de estudo

Quanto a escolha do objecto de estudo, esta pesquisa classifica-se como estudo de caso
unico. Esta pesquisa vem responder o questionario que o investigador elaborou a perspectiva
de controlar os acontecimentos a serem estudados. Este estudo serve para responder
questionamentos que o pesquisador ndo tem muito controle sobre o fendmeno a ser estudado.
14
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O objecto desta pesquisa € fazer um estudo de caso pela sua capacidade de explorar processos
sociais @ medida que eles se desenrolam nas organizac¢des, permitindo uma analise processual,
contextual e longitude das varias acOes e significados que se manifestam e sdo construidas

dentro delas.

3.7. Quanto a abordagem do problema
No presente trabalho est4 patente uma abordagem quanti-qualitativa.
3.7.1. Pesquisa quantitativa

Nesta variedade, o pesquisador acredita que quaisquer dados colectados podem ser
quantificaveis o que significa por sua vez traduziveis em nameros, opinides, idade, 0 censo,
onde precisa da disposi¢do de recursos e de técnicas estatisticas (percentagem, média, moda,

mediana, desvio-padrdo, coeficiente de correlacdo, analise de regressdo etc.).

Essa forma de abordagem é empregue em Varios tipos de pesquisas, inclusive nas
descritivas, principalmente quando buscam a relagdo causa-efeito entre as ocorréncias e
também pela facilidade de poder descrever a complexidade de determinada hipdtese ou de
um problema, analisar a interacdo de certas variaveis, compreender e classificar processos
dindmicos experimentados por grupos sociais, apresentar contribui¢cbes no processo de
mudanca, criacdo ou formacao de opinifes de determinado grupo e permitir, em maior grau
de profundidade, a interpretacdo das particularidades dos comportamentos ou das atitudes
dos individuos.

3.7.2. Pesquisa qualitativa

Em primeiro lugar é fundamental ressaltar que existe uma relagdo dindmica do mundo real e
do sujeito, ou seja, ha uma juncdo indissociavel entre 0 mundo objectivo e a subjetividade do
sujeito que ndo pode ser traduzido em ndmeros. Esta ndo precisa usar métodos técnicas
estatisticas. O ambiente natural é a fonte directa para colecta de dados e o investigador € a
peca-chave. A pesquisa € descritiva. Os pesquisadores interpretam os seus dados de uma

forma indutiva, partindo de casos particulares para chegar a uma conclusao geral.

Na abordagem qualitativa, o investigador tende em manter contacto directo com 0 meio e 0
objecto de estudo em questdo, necessitando de um trabalho mais abundante de campo. Sendo
assim, as questdes sdo estudadas no ambiente em que elas se mostram sem qualquer

manipulagéo intencional do pesquisador.
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Na maioria das vezes, os investigadores tém enfrentado dificuldades para distinguir uma
pesquisa qualitativa da quantitativa. Entendemos, entdo, que a maneira pela qual
pretendemos analisar o problema ou fenémeno e o enfoque adotado é o que determina uma

metodologia quantitativa ou qualitativa.

3.8. Técnica de colecta de dados

Para a colecta de dados foram utilizados trés instrumentos, a destacar: questionario,

entrevista e pesquisa bibliogréfica.

Escolheu-se o0 questionario e entrevista como uma das técnicas de colecta de dados para esta
pesquisa por ter maior abrangéncia, eficiéncia na obtencdo dos dados, classificacéo,

quantificacdo e qualificacdo.

3.9. Analise de dados

A andlise dos dados é uma das fases mais importantes da pesquisa, pois, a partir dela, é que
serdo apresentados os resultados e a conclusdo da pesquisa. A analise dessas técnicas
aumenta a prospeccdo a descoberta, enriquecendo a tentativa descritiva e funcdo de

administracdo da prova-se em busca de provas para afirmacdo de uma hipotese.

Neste processo da analise e interpretacdo dos dados ira se usar também alguns softwares
informaticos tais como: Microsoft Excel, assim como o software estatistico o IBM SPSS

para a manipulacdo dos dados colectados.
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CAPITULO IV
4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

No presente capitulo sdo apresentados e discutidos resultados obtidos durante a pesquisa, 0s

quais foram colocados de forma a responder a cada objectivo do estudo sequencialmente.

4.1. ldade

Idade dos Funcionarios

39%

40% 3>%

0

30% 22%

20% »
10% —

0%
20-30 30-40 40-50 mais de
Anos Anos Anos 50

Grafico 01: Idade dos funcionarios

Com base nos resultados obtidos, pode-se constatar que a idade dos funcionarios do SDAE
varia no intervalo compreendido entre 20 a mais de 50 anos, onde se verifica 1 individuo
correspondente a 4% do intervalo de mais de 50 anos, 9 individuos equivalentes a 39% do
intervalo dos 30 a 40 anos, 8 inqueridos correspondente a 35% no intervalo dos 40 aos 50

anos e por fim 5 relativos a 22% num intervalo de 20 aos 30 anos.

Contudo, a idade dos funcionarios de SDAE influéncia no poder de desenvolvimentos por
nivel de experiéncia, devido a maior chance de aquisi¢do de oportunidades direcionadas as
capacitacbes em varias areas de actuacdo e que vem proporcionar uma boa imagem e
ambiente de trabalho. Sendo que para Baltes (1990), afirma que a idade pode ser um efeito
negativo no desempenho no trabalho devido a diminuicdo das habilidades fisicas e
cognitivas. Enquanto para Kanfer e Ackerman (2004) argumentam que a idade pode
influenciar positivamente o desempenho no trabalho devido a experiéncia acumulada e

habilidades socioecon6micas.

Desta forma, a reconciliagdo tedrica com os resultados dos dados acolhidos faz nos afirmar
que a idade tem efeitos positivo no intervalo de 30-50 anos, onde presume se que 0 SDAE

encontra se num bom nivel quanto a idade por ser da sua maioria dessa facha.
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4.2. Nivel Académico

Nivel Académico
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Grafico 02: Nivel académico

No que se refere ao do nivel académico dos funcionarios do SDAE, de um total dos 23, 1
equivalente a 4% tem o nivel de bacharelato, 6 correspondente a 26% tém o grau de
licenciatura, 12 relativos a 52% ostentam o nivel médio, e por Gltimo 4 que dizem respeito a

17% sdo Técnicos Profissionais.

Deste modo, a instituicdo tem de fortificar as politicas de treinamento e desenvolvimento em
questdo de aprimorar as experiéncias, disponibilizando bolsas de estudo para o nivel
superior, alavancando os médios na adequacéo, tendo em conta que, segundo Becker (1993)
propde que o nivel académico pode ser um indicador de habilidades e competéncias que s&o
relevantes para o desempenho profissional. Ainda na perspectiva do Barrick e Mount (1991)
0 nivel académico pode influenciar positivamente o desempenho profissional, mas que

outras variaveis, como personalidade e habilidades especificas, também sdo importantes.

Contudo, deu para perceber que os colaboradores do SDAE poucos se beneficiam desse
indicador, por essa razdo tem se sentidos limitados na execucdo de certas tarefas por néo
possuir certas habilidades e competéncias que sdo necessarios para o desempenho de um

profissional.
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4.3. Tempo de Prestacéo de Servico

Tempo de Servigo
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Gréafico 03: Tempo de prestacédo de servico

De acordo com o gréafico acima, que descreve a situacdo do tempo de servico dos
funcionarios, dos 23 inqueridos, 9 que correspondem a 39% encontram-se no intervalo de 0-
5 anos, 3 equivalentes a 13% estdo no intervalo de 6-10 anos, 5 que correspondem a 22%
fixam-se no intervalo de 11-15 anos, 5 que também representam 22% fazem parte do
intervalo de 16-20 anos, e por Ultimo, 1 que corresponde a 4% esta no intervalo de 21-25

anos.

Assim sendo, o0 tempo de prestacao de servicos dos funcionarios de SDAE constitui de igual
de modo um desenvolvimento por nivel de experiéncia, devido a maior chance de aquisicao

de oportunidades direcionadas as capacitacdes em varias areas de actuacao.

Para Blau (1964) o tempo de servigco pode levar a um aumento no desempenho do pessoal
devido a acumulacdo de conhecimento e habilidade especifica da organizacdo, também
importa referir que segundo Hrebiniak e Alutto (1972) o tempo de servico pode resultar em
resisténcia a mudanca e rigidez organizacional, afectando negativamente o desempenho do
pessoal, e por fim, Ployhart et al, (2006) afirmam que o tempo de servi¢co pode ter um
impacto positivo inicial do desempenho, mas esse efeito pode diminuir ao longo do tempo

devido a falta de aprendizado continuo e adaptagdo as mudancas.

Por ter se destacado o tempo de servico dos funcionarios houve a necessidade de um

sustento tedrica junto com a pratica, nisto constatou-se que este factor é primordial que se
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coloque em causa por ser rigido em influencias negativo nas organizagfes, no entanto, o
SDAE predomina esses casos por possuir um quadro pobre em anos de servigo na entidade,
mas também pode se diminuir ao longo do tempo se haver uma aprendizagem continuo para

se adaptarem nas mudancas.

4.4. Plano de treinamento e capacitacéo

Plano de Treinamento
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Gréafico 04: Plano de treinamento e capacitacdo

Para a realizacdo do presente estudo, houve a necessidade de compreender se existe um
plano de treinamento e capacitacdo dos seus colaboradores, onde foi possivel constatar que
no universo dos 23 inqueridos a maioria afirmou que havia, sendo que 1 equivalente a 4%
ndo deu nenhuma satisfacdo em torno da questdo, 5 correspondente a 22% desconhecem a
existéncia deste plano, entretanto, 17 colaboradores correspondente a 74% afirmaram que

existe um plano de treinamento e capacitacao.

Conforme os dados colhidos no ambito da pesquisa pode se notar que existe um plano
destinado ao treinamento e capacitacdo, o que é benéfico para a instituicdo por ser um meio
de sobrevivéncia no mercado competitivo, em que o capital humano e desenvolvimentos
tecnoldgicos representam mais um diferencial. De acordo Inécio (2018), as organizacdes
actuais buscam pela sobrevivéncia no mercado, em que o capital e desenvolvimento
tecnoldgicos ndo representam mais um diferencial. Os activos intangiveis que sdo
considerados diferenciais para competitividade, originando lucro nas organizac¢des do século
XXI, pois ainda, salienta que sdo os talentos humanos, inovacéo e criatividade. Segundo Noe
(2013) destaca que um plano de treinamento e capacitacdo eficaz pode melhorar o

desempenho dos colaboradores, aumentar a satisfagio no trabalho e promover o
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desenvolvimento de habilidades relevantes, ou seja, para Tannenbaum e Yukl (1992)
enfatizam que o treinamento e a capacitacdo adequados podem aumentar a competéncia dos
colaboradores, melhorar a eficiéncia organizacional e facilitar a adaptagdo a mudangas no
ambiente de trabalho, e por fim na perspectiva dos Kraiger et al. (2017) ressaltam que um
plano de treinamento e capacitagdo bem projectado pode levar a melhorias do desempenho
individual e organizacional, além de promover o engajamento dos colaboradores e a retengdo

de talentos.

No tocante ao plano de treinamento no SDAE, a maioria dos inqueridos confirmou a sua
existéncia, pese embora, ndo seja abrangente, dai que, é importante que a formacdo se
estenda para os demais através de varios meios que a instituicdo possa disponibilizar, no
sentido de Ihes conferir mais habilidades e competéncias, e, por conseguinte melhorar a sua
eficiéncia e eficacia na propria organizacdo, além de promover o engajamento e retencédo do

quadro de pessoal.

4.5. Periodicidade do plano

Periodicidade do plano
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Gréfico 05: Periodicidade do plano

No que diz respeito a periodicidade do plano, dos 23 funcionarios inqueridos, 2 que
correspondem a 9% afirmaram que o treinamento e capacitagdo decorre mensalmente, 3
componentes equivalentes a 13% referem que decorre bimensalmente, 9 colaboradores
proporcionais a 39% comprovaram que é colocado em pratica trimestralmente e por dltimo
9 inqueridos representam 39% afirmam a execucdo da actividade em periodo igual a um
semestre ou mais.
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De acordo com o item é pertinente salientar que na perspectiva de Chiavenato (2009) o
treinamento é o processo educacional de curto prazo, aplicado de maneira sistemética e
organizada, ou seja, uma fonte de lucratividade ao permitir que as pessoas contribuam
efectivamente para os resultados do negocio, sendo uma maneira eficaz de agregar as
pessoas, a organizacao e os clientes. E para Milkovich e Bourdreau (2010) em forma de
distinguir os dois conceitos relatam que o desenvolvimento € como um processo de longo
prazo que intervém positivamente nas capacidades dos empregados, bem como em sua
motivacao, tornando-os figuras valiosas para a empresa, neste contexto, o desenvolvimento

inclui o treinamento, a carreira e outras experiéncias.

Partindo desse pressuposto compreende-se que existe um periodo estipulado para o
treinamento e capacitacdo dos colaboradores, pese embora, ndo siga nenhuma rigidez
quanto ao tempo da sua aplicabilidade, sendo que ha disparidade na codificacdo da
informacdo em diferentes dos sectores ou departamento do SDAE de Manjacaze. Contudo,
tem de se criar uma base de dados sélida para servir de suporte a organizagao e seu quadro
de pessoal, abracando o desenvolvimento por ter |4 suas vantagens de possuir 0

treinamento no seu interior com uma educacdo de curto em longo prazo.

4.6. Custos de treinamento e capacitacéo
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Grafico 06: custos de treinamento e capacitacao

Quanto aos custos de treinamento e capacitacdo dos seus colaboradores, dos 23 inqueridos,
14 equivalentes a 61% afirmaram que as vezes ha disponibilidade dos fundos na

organizacdo, 8 que representam 35% que declaram a ndo existéncia de investimento para o
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treinamento por parte da organizacao e por fim 1 individuo que corresponde 4% apurou a

frequéncia de investimento para formagé&o.

De tal modo, percebe-se que investir no desenvolvimento de funcionarios e colaboradores,
nas organizacoes, significa investir na qualidade dos processos, e, por conseguinte, atender
melhor os clientes e expandir as vendas. Sendo assim, tende-se gerar novos conhecimentos
na aplicacdo dos treinamentos para que de igual modo o funcionério exiba um avanco
superior do que demonstrava nas suas funcdes, por maximizar e melhorar o trabalho
colectivo e individual, contribuindo para o crescimento constante da organizacdo. De
acordo com Armstrong, M. (2017) o TD dos colaboradores séo aspectos fundamentais para
melhorar o desempenho individual e organizacional. Ainda aprofunda ressaltando que
investir em treinamento ajuda a desenvolver habilidades e competéncias necessarias para
enfrentar os desafios do trabalho, aumentando a produtividade, a satisfacdo no trabalho e a

retencédo de talentos.

Neste sentido, compreendeu se que o SDAE nem sempre arca com investimentos para o
treinamento de seus colaboradores, sobre risco de ficarem desatualizados quanto a busca
de novas habilidades e competéncias necessarias para enfrentar os desafios do trabalho.

4.7. Limitacdo na execucao das tarefas

LimitacOes
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Gréfico 07: Limitacdo na execucgdo das tarefas

Quanto ao item das limitagdes da execucdo das tarefas dos funcionarios, do universo dos 23
inqueridos, 17 equivalente a 74% afirmaram que ja se sentiram limitados e em contra partida
6 correspondente a 26% afirmam que nunca se sentiram cerceados noS Seus percursos
diarios.
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Os dados ilustram que a maioria ja se sentiu limitada em determinadas tarefas, o que pode
ser sinal da necessidade de treinamento e capacitacdo, portanto, é tdo imperioso salientar que
a impossibilidade na execugdo de certas tarefas vem originar a insatisfagdo dos
colaboradores, o que compromete o clima organizacional, afectando deste modo a sua
entrega, portanto, € de estrema importancia a observancia da melhoria da performance dos
colaboradores, para que ndo afecte em grande medida a producdo e produtividade da
organizacdo. Chiavenato (2014) enfatiza a importancia do treinamento como uma maneira
para melhorar o desempenho e a produtividade dos colaboradores. Na visdo do Dutra (2014)
destaca a necessidade de um planeamento de desenvolvimento continuo, alinhado as

competéncias exigidas pelo mercado.

Contudo, deu se entender que a maioria ja sentiu incapaz na realizacdo certa actividades
diarias onde surgem de facto uma grande preocupacdo em sanar essas lacunas promovendo
seminarios semanais, treinamentos de curto prazo, em troca das experiéncias com outros

componentes das outras entidades empregadoras.

4.8. A resposta da Org. em torno das limitagdes
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Grafico 08: a resposta da Org. em torno das limitac6es
Mediante ao pressuposto proferido nos dados acima em torno da reagdo da organizagéo na
limitacdo do seu pessoal foi possivel perceber que do universo dos 23 inqueridos, 20
funcionarios correspondente a 87% alegam a recep¢do de uma boa resposta por parte
instituicdo e 3 equivalentes a 13% dos inqueridos ficaram indiferente com a questdo

colocada.
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Deste modo, notou-se que a maior parte dos constituintes do SDAE tém se deparado com
dificuldades nas suas tarefas no dia-a-dia, e por sua vez a organizacdo tem respondido
satisfatoriamente, criando condicdes de intercambio com outras entidades em matérias do
seu interesse. De acordo com Mintzberg (1979) defende que as organizacdes devem ser
flexiveis e adaptaveis as limitacGes do seu pessoal, para que possam atingir seus objectivos.
E ainda segundo Senge (1990) destaca a necessidade das organizagbes promoverem a
aprendizagem continua, para que os colaboradores possam desenvolver suas habilidades e

superar suas limitacdes.

Nisto, a maior parte dos inqueridos afirmam ter recebido boas respostas por parte da
organizacdo em relacdo as suas preocupacoes, a titulo de exemplo, limitaces na execucdo
de determinadas tarefas. Assim sendo, ha necessidade de a instituicdo se posicionar na busca
de solucbes que respondam aos anseios dos colaboradores, lhes proporcionando

aprendizagem continua e intercambio com outras instituicdes afins.

4.9. A disponibilidade da Org. para intercambio com as outras
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Gréafico 09: intercambio com as organizagdes

Em face da questéo acima, o total dos 23 inqueridos disse que a organizagédo tem sido aberta
para que seus os colaboradores tenham intercAmbio com outras institui¢des, na perspectiva
de troca de experiéncia em matéria do seu interesse. Portanto, as organizacgdes precisam estar
abertas para essas melhorias se quiserem sustentar suas posi¢cbes no mercado, e assim,

adaptar-se a novas conjunturas.
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Assim sendo, 0s processos de aprendizagem dentro das organizagfes ganham destaque, ja
que as chances de uma organizacdo progredir dependem dos colaboradores alcancarem e

aprender novas habilidades, conhecimentos e competéncias.

Desta maneira, notou-se que o TD importante para 0 sucesso organizacional, assim tanto
para o ambito profissional, visto que, Nonaka e takeuchi (1997) afirmam que o
conhecimento é criado atraves da interacdo entre o conhecimento subentendido e explicito, e
0 intercdmbio com outras organizacgdes pode progredir esse processo, e por fim, o Prahalad e
Hamel (1990) defendem que o intercdmbio com outras organizacdes pode resultar acesso de

recursos e conhecimentos complementares, promovendo a inovagao e vantagem competitiva.

Pode se concluir que quanto a questdo sobre o intercambio, 100% dos inqueridos afirmam a

sua existéncia na organizacao.
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CAPITULO V
5. CONCLUSAO

Este estudo visou pesquisar a importancia de desenvolvimento da performance do pessoal da

funcdo publica no caso de Servigo Distrital de Actividades Econdmicas de Manjacaze.

Em primeiro lugar conclui-se que, o desenvolvimento da performance do pessoal é
extremamente fundamental para o crescimento da organizacdo, pois, com ele mantem-se o
seus colaboradores satisfeitos e capazes de acompanhar as dindmicas actuais do mercado
competitivo, através do treinamento do quadro do pessoal, e por conseguinte garantir um
bom alinhamento dos objectivos e metas trancadas pela entidade.

O pesquisador constatou que o SDAE de Manjacaze exercia as actividades relacionados com
0 treinamento e capacitacdo do seu quadro pessoal, pese embora, de uma forma espontéanea,
por ndo incluir na sua estrutura um plano propicio destinado ao treinamento. Deste modo,
encontra-se limitado no alcance dos bons resultados, por ndo obedecer a sequéncia logica da
implementacdo das actividades desse processo sendo elas: diagndstico, programacdo do
treinamento, implementacdo e a ultima fase incide na avaliacdo dos resultados alcancados
depois da aplicacdo do treinamento, onde é preciso que as etapas de todo 0 processo sejam

observadas com cuidado.

Portanto, compreende-se que as ferramentas de treinamento e capacitacfes sdo importantes e
benéficas para o sucesso das organizacdes e do seu quadro pessoal, por corrigir limitacdes e
agregar novos valores, experiéncias, conhecimentos e habilidades no ambito profissional. De

igual modo, o funcionario se sente mais motivado e engajado na organizacao.

Contudo, concluiu-se que a instituicdo ndo contém nenhum plano de orcamento para o
treinamento e desenvolvimento do seu pessoal, embora, as vezes crie mecanismos para que
0s colaboradores tenham intercambio com outras instituicbes na perspectiva de troca de
experiéncias em matéria do seu interesse. Deste modo, é fundamentar salientar que a
caréncia do investimento na &area de RH pode proporcionar de certa forma o
congestionamento das capacidades dos membros devido a essas conexdes dos desafios diario

no sector operacional que se enquadra.
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CAPITULO VI
6. RECOMENDAGCOES

No que tange ao objectivo do trabalho que era avaliar a importancia do desenvolvimento
da performance do pessoal para o sucesso das organizagdes publicas, caso especifico do
SDAE, conjugado com as conclusGes acima descritas, o pesquisador recomenda a

instituicdo para que:

I.  Melhore o desenvolvimento da performance do seu pessoal para o alcance dos
objectivos e metas institucionais;
Il.  Invista na capacitacdo e treinamento do quadro do seu pessoal;
I1l.  Execute de uma forma légica e cuidadosamente a sequéncia das etapas de
treinamento, partindo do diagnoéstico até avaligdo;
IV. Incorpore um plano de orcamento para o treinamento e desenvolvimento do seu
quadro pessoal;

V.  Aprimorarem o seu banco de dados.
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ANEXOS

INQUERITO

TRABALHO DE PESQUISA

Este questionario tem o objectivo de recolher dados para um trabalho de pesquisa

enquadrado nas actividades do fim do curso, para obtencdo do grau de Licenciatura em

Gestdo de Recursos Humanos na Divisdo de Economia e Gestdo do Instituto Superior

Politécnico de Gaza. Queira por favor, responder o questionario de forma mais honesta e

sincera possivel. Importa salientar que, os dados obtidos serdo tratados de forma

confidencial. Assinale com X a alternativa que julga correcta.

Questdes da pesquisa

1. Sexo: Masc. () Fem. () idade

2. Nivel académico:

1 2 3 4 5 6 7 8

Eleme Basi Méd Tec. Bacharel Licenciat Mestr Ph.

ntar co io Profissio ato ura ado D.
nal

3. Em que carreira profissional esta enquadrada?

4. Por quanto tempo presta servigos na organizacao:

()Até5anos ( )6al0anos ()1lal5anos ( )16a20anos ( )21a25anos ()

mais de 26 anos

5. Ao nivel da instituicdo existe um plano de treinamento e capacitacdo para 0s

colaboradores?
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()Sim () Nao

6. Qual € a periodicidade desse plano?

7. A organizacao arca com custos de treinamento e capacitacdo dos seus colaboradores?
()Sempre  ( )Asvezes () Nunca

8. Quais tem sido as vantagens dos programas de treinamento e capacitacdo no

desenvolvimento das suas tarefas no dia a dia?

9. Ja se sentiu limitado na execucdo de certas tarefas ao ponto de necessitar de um

treinamento?

()Sim () Naéo

10. Se sim, teve alguma resposta positiva por parte da organizacao?
()Sim () Né&o

11. A organizacdo esté aberta para que os colaboradores tenham intercdmbio com outras

instituicGes na perspectiva de troca de experiéncia em matéria do seu interesse?

()Sim () Nao
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