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Abstract.

In today’s knowledge society, to have information is a necessary
condition abeit, it is not enough to feed the competitive performance
of organizations. Increasingly, knowledge has become the production
factor by excellence, and is commanding the behaviour of the
economic agents. However, within that factor of production, the
market is imperfect. Companies must therefore, of necessity, be
aware of tis fact, and must therefore place emphasis and assume
responsibility for the production of their own knowledge. In order
for this to occur active labour market policies, linked to strategic
management policies should lead human resources to constant
training, given that this is a control variable in the usage, diffuson
and knowledge production, which protects and sustains companies
longevity.
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training
JEL Classfication: 24

Resumo

Na actuad sociedade do conhecimento, dispor de informagdo € uma
condi¢do necesséria mas ndo suficiente para alimentar o desempenho
competitivo das organizagfes. Cada vez mais, 0 conhecimento € o
factor de producdo por exceléncia e esta a assumir 0 comando do
comportamento dos agentes econdmicos. Contudo, 0 mercado, para
esse factor de producdo, é imperfeito. Neste sentido, as empresas
deverdo  interndizar ta  facto, consciencidlizando-se e
corresponsabilizando-se pela producdo do préprio conhecimento.
Para tal, por recurso a politicas activas do mercado de trabalho,
associadas a politicas de gestéo estratégica, elas poderdo conduzir 0s
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seus recursos humanos para a formagéo profissional, dado que esta é
uma varidvel de controlo na utilizacdo, na difuso e na producéo do
conhecimento, que protege e sustenta a longevidade das proprias
empresas.

Palavras chave: Conhecimento, conhecimento técito, conhecimento
cientifico, formagéo profissional.

1. Introducdo
Com o presente trabalho pretendemos dar continuidade a reflex&o

iniciada em 2003 e que se prende com a problemética da economia
do conhecimento na redlidade portuguesa. Neste sentido,
pretendemos radiografar a organizacdo sobre a qual nos estamos a
debrucar, a semelhanca do que temos vindo a fazer com outras
organizagdes, com 0 pressuposto de as confrontarmos e produzirmaos
um referencial de comportamento na malha empresarial portuguesa,
com especial incidéncia para a sua propensdo margina a difusdo da
inovagao.

2. O conhecimento e a formacao profissional

Presentemente, no novo sector da actividade econdémica, ja
denominado de sector quaternario, o conhecimento, enquanto factor
de producdo, esta a assumir o comando na orientacdo do
comportamento dos agentes econdmicos, quer se trate da perspectiva
produtora, quer da consumidora. Mas, 0 seu carécter é altamente
movedico (Garcez, dd), pois abrange diferentes contextos,
nomeadamente o cientifico e o técito. Neste sentido, o conhecimento
podera ser traduzido por um complexo conjunto de experiéncias,
vaores, informacéo e criatividade produzida, aplicada e difundida na
vivéncia quotidiana (Nueno, 1998). Por ta facto, agumas
caracteristicas sdo evidenciadas pelo conhecimento, entre as quais, de
acordo com Buesa & Molero (1998) ganham relevancia (i) o
carécter tacito, porque reside nas pessoas e nas organizacoes e é de
dificil transmissdo porque pertence a0 intimo de quem o possui € o
Seu acesso ndo € livre; (i) o caracter especifico, relativamente aos
produtos e aos processos particulares; (iii) o caracter cumulativo,
aravés do qual se entende que o desempenho tecnoldgico das
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empresas no futuro depende do que fizeram no passado recente. Por
ta razdo, o0 presente desempenho tecnologico € funcdo do
comportamento e da atitude das empresas face ao tipo e aintensidade
do investimento feito. A este propésito, sdientamos o importante
contributo de Dos (1988), que se manifestou a favor dos diferentes
tipos de conhecimento. Este autor da importante relevancia ao
conhecimento técito e consderao essencial a0 crescimento
sustentavel das empresas. No tocante a interpretacdo e a
contextualizagdo do conhecimento, somos da opinido de que as
tipologias apresentadas por Lundvall (1995 e 1999), Lundvdl &
Johnson (1994) e Foray & Lundvall (1996), entre outros, estéo
impregnadas de inteligibilidade e objectividade, ao apresentarem os
seguintes tipos de conhecimento: Know-what; Know-why; Know-
how e Know~who. Naguele sentido, os conceitos de saber o qué, o
saber porqué, o saber como e o saber quem faz, aglutinam o
conhecimento cientifico com uma outra dimensdo do conhecimento,
como € o0 cao do conhecimento produzido com as rotinas
quotidianas (Dos, 1988), n&o obstante entendermos que o
conhecimento tacito ndo se esgota neste.

Assm, os diferentes autores parecem unanimes em atribuir ao
Know-how uma importancia estratégica, posicéo que colhe a nossa
simpatia. Mas, este saber também se refere as competéncias praticas,
onde o treino, quer especifico quer gera, assume importancia
acrescida. Neste sentido, a aprendizagem pela prética (learming by
doing) relaciona-se com o Know-how. Logo, aaprendizagem entre os
diferentes elementos da Organizacdo também se desenvolve através
dainteraccéo que entre eles se estabel ece (learning by interacting), o
gue se traduz na valorizacdo que assume 0 conhecimento técito nas
Organizagdes. Mas, 0 conhecimento tacito, que se relaciona com o
gue ndo esta formalizado ou que ndo é articulavel, foi uma nocéo
difundida por Polany (1958 e 1967), cujos trabahos tiveram
continuidade por outros pensadores, como é o0 caso de Nelson &
Winter (1982), Pelikan (1988), Abramovitz & David (1996), Nonaka
(1991), Brown (1991) e Langlois (2000). Contudo, o conhecimento
tacito, dado que ndo esta disponivel no mercado, guarda fidelidade ao
principio da escassez. Simultaneamernte, para este especifico produto,
0 mercado ndo é transparente. Também ndo se identifica como uma

125



Regional and Sectoral Economic Studies. AEEADE. Vol. 5-1 (2005)

simples mercadoria, porgque pertence a pessoa que o detém. Contudo,
ele vai conquistando importancia adicional & medida que os agentes
econémicos identificam nele a capacidade para utilizar com maior
grau de eficiéncia o proprio conhecimento codificado.

Atendendo a importancia do conhecimento tacito, entendemos que
este devera ser alimentado continuamente. Neste sentido, a formagéo
profissona pode contribuir para a sua producéo. Contudo, ela
também tem outros predicado, nomeadamente ao nivel da sua
capacidade para induzir a utilizacdo da informacdo de forma mais
eficiente. Mas, a formagdo profissiona ultrapassa aquele dominio e
também serve para socidizar os colaboradores. Assm, conjugando
todos estes fundamentos, a formacdo profissiona predispbe para a
cooperacdo e para a partilha, o que contribui para intelectuaizar a
organizacdn. Ora, como a formagao profissona produz habilidades,
destrezas e competéncias entdo, de acordo com (Bastons i Prat,
2000), ela € uma forma de cultivar e de interiorizar comportamentos
gue conduzam a mudanga organizacional. Esta questéo € perfilhada
por Brunet & Belzunegui (2000). Estes autores defendem as
organizagbes em aprendizagem e classficam-nas de organizagfes
gualificantes. Neste sentido, apresentam outra dimensdo para a
formacdo profissona porque encaramna como a educagdo
empresarid  porque identifica as qualificacbes dos trabahadores
como as competéncias da organizacdo. Neste forma de pensar, a
formacdo profissonal assemelha-se ao “uso inteligente do acervo
cultural acumulado” (Kormann, 2001. 114). Do exposto,
defendemos que a formacdo profissona € uma artéria pulmonar na
sociedade do conhecimento. Ela é a matéria prima nos processos de
criagdo, utilizagdo e difusdo do conhecimento, porque aimenta os
processos de transferéncia da tecnologia, intra e inter empresas.

3. Andlise empirica

31 Introducéo, objectivos e metodologia.- A presente andlise
empirica debruca-se sobre uma empresa transformadora sediada no
distrito de Braga. Pertence a0 sector téxtil e dedicase
essencialmente, a confecgdo. Esta empresa ja detinha, aquando da
nossa andlise, personalidade no mercado naciona. Por ta facto, o
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seus principais inputs eram fornecidos pelas empresas do mercado
naciona e, por outro lado, 0 seu output gozava de igua capacidade
de absor¢éo pelo mesmo mercado. Neste sentido, poder-se-a pensar
gue os seus objectivos eram focalizados no mercado doméstico.

A empresa definiu uma estratégia propria que podera ser
identificada com as estratégias comuns das empresas portuguesas.
Desta forma, apostou na méo-de-obra intensiva, com duzentos e
cinquenta e nove funcionérios, maioritariamente do género feminino
e de baixo nivel salarial. O seu parque tecnol 6gico caracteriza-se pelo
seu nivel médio baixo, gpesar da sua linha de producdo contar ja com
algumas magquinas de indice tecnoldgico eevado. Actuamente, ndo
obstante aquela caracterizacdo, € uma empresa com forte
ingabilidade interna e exibe insolvéncia financeira, apesar de ter
adquirido trés unidades de producdo espanholas, com o objectivo de
facilitar a sua penetragdo naquele mercado Ibérico. Presentemente
também se encontra a edificar uma unidade de produgéo no Norte de
Africa, em Marrocos.

Para levar a cabo a nossa reflex&o sobre esta empresa, decidimos
optar pela informacdo priméria. Neste sentido, levamos a cabo um
inquérito no inicio do més de Abril e que se prolongou até finais de
Maio de 2004. Toda a populacéo da empresa foi inquirida. Contudo,
apenas recebemos cento e oitenta e seis inquéritos, do género
feminino e 6 do género masculino. Numa primeira fase decidimos
fazer uma analise ao género feminino, dada a sua representatividade,
cuja taxa de resposta atinge os 71,8%. Contudo, identificamos
algumas incorreccdo no preenchimento de dez inquéritos, pelo que
tomamos a liberdade de os anular, aguando da andlise particular.
Mesmo assm, de forma genérica, podemos afirmar que a taxa de
sucesso do inquérito é dta, na medida em que atinge os 68% da
populagdo, Stuacdo que nos oferece alguma liberdade para
gjuizarmos sobre a empresa e sobre a verosimilhanca dos resultados a
produzir.

Através do inquérito, Unico processo metodoldgico por nos
utilizado, langdmos algumas questdes de indole genérica e outras de
indole mais pessoad. Paralelamente colocamos algumas questfes

127



Regional and Sectoral Economic Studies. AEEADE. Vol. 5-1 (2005)

direccionadas para 0 comportamento organizacional. O nOSsO
objectivo orientava-se para 0 confronto das ideias, procurando
produzir indicadores que traduzissem, de aguma forma, a
sensibilidade do Colaborador e do Empregador para a problemética
da formacdo profissona, independentemente do Onus do seu
financiamento pertencer a0 empregado ou ap empregador, cuja
analise passamos a fazer de seguida.

3.2. Recursos humanos, habilitacdes literarias e faixa etaria.-
Numa primeira fase, com o intuito de nos sensihilizarmos para a
redidade empresarial em andlise, fizemos uma apreciagdo aos
guadros de pessoa da organizacdo e as respectivas habilitacOes
liter&rias, por faixa etaria. Relativamente ao quadro do pessodl, ta
como é evidenciado pelo quadro n° 01, verificamos que 93% da
populagdo da Organizacdo esté concentrada nos quadros fabris. Os
restantes quadros de pessoal apresentam taxas muito baixas,
nomeadamente ao nivel dos Quadros Técnicos Superiores, Quadros
de 1&D/Design/Pesquisa e Quadros Técnicos Meédios, cuja
percentagem acumulada ndo consegue ultrapassar os 2,69% daquela
populacéo.

Quadro n° 01: Quadros da empresa (género feminino - Maio de 2004)

Vaor Freg. Freq.
Absoluto | Reativa Reativa
Quadro a que pertence (Unidades| Smples | Acumulada
) (%) (%)

Quadros técnicos superiores 0 0 0
Quadros de 2 1.08 1.08
|+D/design/pesquisa
Quadros técnicos médios 3 161 2.69
Quadros administrativos 6 3.22 5.91
Quadros 2 1.08 6.99
comerciais/marketing
Quadros fabris 173 93.01 100
Quadros indiferenciados 0 0
Totals 186 100

Fonte: Elaborag&o propria
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Contudo, ao longo da andise, fomos tomando consciéncia do tipo
de comportamento das pessoas, atendendo a sua maturidade fisica.
Por tal facto fizemos uma andlise aquela franja populaciona, por
faxa etaria, conforme ilustramos pelo quadro n° 02, a seguir
indicado.

Quadro n° 02: Quadros da empresa por faixa etaria (género feminino
- Maio de 2004, em %)

. De22a|De26a|De36a .
Quadro a que pertence Ate 2l 25 35 |45 Mas de
anos 46 anos
anos anos anos
Quadros técnicos
superiores
Quadros de 0.54 0.54
|+D/design/pesquisa
Quadros técnicos médios 1.08 0.54
Quadros administrativos 2.69 0.54
Quadros 1.08 0.00
comerciai s'marketing
Quadros fabris 1.08 | 16.13 | 68.82 6.99
Quadros indiferenciados
Totais 1.08 | 16.13 | 74.19 8.60 0.00

Fonte: Elaboracao prépria

Através do quadro nimero 02, cujos valores estdo expressos em
percentagem, constatamos que 91,4% daguela populacdo tem idade
inferior a 35 anos, dos quais 17,21% tém idade inferior a 25 anos.
Por tal facto consideramos que a populacéo da empresa é jovem,
facto que a impede de escudar-se na“idade’ dos colaboradores para
lhes imputar a responsabilidade pelo edrangulamento da
implementacdo da mudanca empresarial e natomada de medidas e de
comportamentos mais inovadores.

A nossa andlise prossegue com um olhar as habilitactes literérias,
tal como apresentamos no quadro 03.
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Quadro n° 03: Habilitagbes literarias dos colaboradores (género
feminino - Maio de 2004)

Valor Freguéncia. | Freguéncia.
~ Rdativa Rdativa
Escaldo Absoluto )
(unidades) Simples | Acumulada
(%) (%)
- o~ -
Infe_rlor a0 1° Ciclo do Ensino 0 0 0
Bésico
1° Ciclo do Ensino Bésico: 22 11.8 11.8
2° Ciclo do Ensino Bésico 116 62.4 74.2
3° Ciclo do Ensino Béasico 31 16.6 90.8
Ensino Secundario 12 6.5 97.3
Bacharelato / Licenciatura 5 2.7 100
M.B.A/Mestrado/
0 0
Doutoramento
Totais 186 100

Fonte: Elaboracdo prépria

Td como se podera congtatar pelo quadro acima, 90,8% da
populacdo em andlise apresenta um nivel de escolaridade inferior ao
3 Ciclo do Ensno Basico e 74,2% daqueles ndo ultrgpassam o 2°
Ciclo do Ensino Basico. Perante tais valores, consideramos que a
populacdo desta empresa exibe baixos niveis de escolaridade, o que
podera transformar-se num frelo ao desenvolvimento da organizacéo,
com a producdo de externdidades negativas sobre a competitividade
naciona. Contudo, gostariamos de deixar claro que nd&o ha uma
perfeita identificagdo entre as habilidades literé&rias e as qualificagbes
profissionais. Apesar desta redlidade, neste momento, 0S NOSSOS
objectivos incidiram na identificacdo das habilitacOes literérias de
base.

33. Andlise deindicadores.- Paralevarmos a cabo 0snosso
objectivos, decidimos optar pela construgdo de indices, por
considerarmos que se trata de um processo metodol0gico smples e
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objectivo. Por ta razéo, langamos um olhar aos seguintes indices:
de envelhecimento da maha empresarid, de dependéncia da
populacdo mais idosa, de jovididade humana na organizacdo e de
literacia da populacdo empresarid, cujos desenvolvimentos
passamos a fazer.

3.3.1 indice de envelhecimento da malha empresarial:

Para calcularmos este indicador utilizamos os colaboradores cuja
idade é superior aos 55 anos, por oposicao aqueles cuja idade e
inferior a 25 anos;

IENV = (A/B)*100 )

Onde:
- (A) representa os colaboradores com idade superior a 55 anos,
- (B) representa os colaboradores com idade até 25 anos.

IENV = (0/32)*100 = 0 %

O vdor do indice de envelhecimento da maha empresaria, que
neste caso € igua a zero, vem corroborar a hipotese que langdmos
anteriormente, quando dissemos que a populacdo era“jovem”.

3.3.2. indice de dependéncia da populacio maisidosa
Consideramos que o indice de dependéncia da populagdo mais
idosa € um outro indicador de andlise da resisténcia a mudanca.
Pedo menos, esta é a opinido dos diferentes empresarios e
administradores com quem dialogamos, sendo estes da opinido de
gue as pessoas com maor maturidade fisica sB0 as que mais
resistemn a utilizac&o, a difusdo e a producdo de conhecimento.
Para o seu cdculo, optamos pela seguinte formula:

IDEP dos mais idosos = (C/D)* 100 (¥)
Onde:

- (C) representa os colaboradores com idade superior a 55 anos,
- (D) representa o total dos colaboradores.
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Assim, pela aplicacdo da formula (2), o indice de dependéncia da
populagcdo maisidosa sera

IDEP dos mais idosos = (0/186)*100 = 0 %

Este indice também confirma a hipbtese de qie a empresa néo
devera utilizar como “escudo” para se defender das criticas e da sua
passividade, a idade dos colaboradores, considerando-a um obstéculo
a mudanca organizacional, porque tal situacdo € mais apanagio dos
colaboradores cuja idade fisica apresenta j4 uma maturidade em
termos de ciclo de vida. Nesta situagdo, os colaboradores tendem a
ser mais inflexiveis e mais intolerantes a mudanca e aos processos
mais inovadores.

3.3.3. indice de jovialidade humana na Organizag&o

Para o cdculo deste indicador, resolvemos utilizar os
colaboradores com idade inferior a 25 anos, por oposicéo aqueles
gue tém uma idade superior. Assm, o indicador serd4 dado pela
Seguinte expressao:

1JOV = (E/F)*100 ©)

Onde:
- (E) representa os colaboradores com idade até 25 anos;
- (F) representa os colaboradores com idade superior a 25 anos.

Assm, pda utilizagdo da féormula (3), o indice de jovididade
humana na Organizagdo seré de 20,78, conforme designamos abaixo.
Trata-se de um vaor que, em nossa opinido, € elevado, o que confere
aempresa o titulo de “jovem”.

1JOV = (32/154)* 100 = 20.78%

Este indice, em nossa opinido, podera ser lido com o cruzamento
dos indices anteriores (0 IENV e IDEP). Perante a conjugacéo
destes indices, julgamos que sera dificil de entender o grau de
jovididade que existe no interior da organizacd porque, parece-
nos, que a empresa ndo estd a obter a mais vaia que essa
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jovididade representa. Neste sentido, entendemos que a empresa
estd na presenca de ineficiéncia, atendendo a utilizagdo menos
racional que faz do seu factor humano, porque ndo esta a ser
capitaizado. Como este é, em poténcia, um ponto forte a explorar,
consideramos que a empresa devera encetar politicas internas
activas com aquel e proposito.

3.34. indicedeliteracia’

Aqui, a nossa preocupacdo centrou-se em avdiar 0 grau de
literacia dos colaboradores. Na auséncia de outros dados, de
partida, resolvemos utilizar as habilitagdes literérias. Mas, como o
nimero de pessoas com grau académico igua ou superior a
licenciatura, € reduzido ou inexistente, optamos por cacular o
indice de |eteracia empresaria em sentido lato, que abrange o grau
igual ou superior ao Bacharelato, que se podera calcular por recurso
aformula (4)

ILITL = (G/H)*100 )

Onde:

- (G) representa os colaboradores com o grau igua ou superior a0
Bacharelato;

- (H) representa todos os colaboradores da Organizacao.

Assim, pela aplicacdo da formula (4), o indice de literacia em
sentido lato sera

ILITL = (5/186)* 100 = 2,7%

De facto, de acordo com o indice de literacia cdculado, a
populacdo da empresa apresenta défices de conhecimentos de base.
Mas, como a empresa é de mao-de-obra intensiva, comparativamente
a sua intensidade capitaistica, entendemos que a realidades das
habilitagOes literérias dos colaboradores podera, de alguma forma, ser
neutralizada. Contudo, somos da opinido de que esta questéo exige a

L A literacia ndo é sinnimo de escolaridade. Contudo, neste caso especifico,
adoptamos como critério as habilitagdes dos col aboradores da empresa.
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implementacdo de politicas de formag&o para as diferentes areas do
saber, 0 que parece ndo ter acontecido na empresa. Assm, se
associarmos as fracas habilitagbes de base com o reduzido
envolvimento com a formagdo profissona, entendemos que a
utilizacdo, producdo e difusdo do conhecimento € dificil e que se
defronta, de forma constante, com ruidos nos seus canais de
transmissdo. Por ta motivo, entendemos que, embora exista
informagdo no interior da organizacdo, ea dificilmente chegard ao
seu estédio de conhecimento, porque ndo estd devidamente
consolidada na mente do individuo. Por sua vez, aquela realidade ndo
permite que o conhecimento tacito sga difundido e partilhado na

organizacao.

4. Tempo de permanéncia na empresa.

Ao reflectimos sobre 0 nimero de anos dos colaboradores a0
servigo da empresa, verificamos que 89,2% da populago esta a0 seu
servico hd mais de seis anos. Mas, se mnsiderarmos que onze ou
mais anos € mais ilugtrativo da estabilidade do corpo humano da
empresa, entdo, 59,6% dessas pessoas estdo ao servico da empresa ha
mais de onze anos. Estas percentagens poderdo indiciar alguma
estabilidade da sua maha populacional, como se podera constatar
pelo quadro n° 04.

Quadro n° 04: Tempo de servigo na empresa (Maio de 2004)

- Vdor absoluto | Freq. Relativa | Freg. Acumulada
ESCALAO (unidades) ™ (%) ™ (%)
De0ab anos 20 10.8 10.8
De 6 a 10 anos 55 29.6 40.4
De 11 a 15 anos 70 37.6 78.0
Mais de 15 anos 41 22.00 100
Totais 186 100

Fonte: Elaboracao prépria
Paralelamente a0 tempo de permanéncia na empresa, outra

guestdo que orientou a nossa andlise foi a de saber se os
colaboradores frequentaram acgdes de formacdo profissional. Para

134



Pereirg, O. A Empresa E A Formag&o Profissional

tal dividimos a questéo em duas vertentes. uma orientada para saber
se a frequéncia dessas acgOes foram subsidiadas pela empresa: a
outra orientada para aferir se os trabalhadores frequentaram accoes
de formagdo auto-financiada. Neste ambito, ndo estivemos
preocupados em saber 0 nimero de accdes frequentadas, nem a sua
intensidade e orientacdo. Apenas desgavamos saber se, pelo
menos, existia aguma sensibilidade por parte dos dois actores
econdmicos para a importancia da formacéo profissonal, conforme
ilustramos através dos quadros n°s 5 e 6.

Quadro n° 05: Frequéncia de ac¢des de formagao pagas pela empresa
(Maio de 2004)

. De22a | De26a | De36a
| Ate21 o5 35 45
ESCALA | Anos TOTAL
O |(unidades|, AMOS | Anos | Anos | el %
) (unidades | (unidades| (unidades )
) ) )

SIM 0 3 41 6 50 26.88
NAO 2 27 97 10 136 |73.12
TOTAL 2 30 138 16 186 100

Fonte: Elaboracdo propri

Quadro n° 06: Frequéncia de acgdes de formacao pagas pelo
colaborador (Maio de 2004)

N Até21 |De 22 a?25|De 26 a35|De 36 a45
ESCALAO| Anos Anos Ancs Anos TOTAL %
(unidades) | (unidades) | (unidades) | (unidades) | (unidades)

SIM 0 2 8 2 12 6.45
NAO 2 28 130 14 174  193.56
TOTAL 2 30 138 16 186 100

Fonte: Elaboracao prépria

Os quadros nimeros 05 e 06 suportam a nossa intuicdo quanto a
sengbilidade existente na organizacdo para a formacéo profissiond,
guer na vertente patrona, quer na do colaborador. Assm, 73,12%
dos colaboradores afirmam que ndo fizeram qualquer tipo de
formacdo financiada pela empresa. Também afirmam em 93,56%
gue ndo frequentaram accdes de formacdo profissional auto-
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financiada. Desta forma e, uma vez mais, entendemos que estamos
perante um ponto fraco da empresa. Esta podera assistir a
cristalizagdo dos saberes dos seus colaboradores, situagéo que se
traduzira em depreciacdo do seu capital intelectual. Neste sentido,
apesar da empresa ser jovem, 0s seus colaboradores apresentam-se
despidos de saberes e da necessidade para a sua procura.
Entendemos que esta questdo é um problema organizacional que
deverd ser imputado, em primeiro grau & empresa e, em segundo
grau ao colaborador. Alids, se este ndo visudizar o retorno da
formacdo, produzira resisténcia a mudanca de atitude e de
comportamento face a formacdo profissional.

5. Apreciacéo sobre a formacao profissional (FP)

Dentro desta temética, fomos orientados para auscultar a
senshilidade dos colaboradores para a importancia que,
tendenciamente, atribuiriam a formagdo profissona. Queriamos
saber se os colaboradores eram sensiveis a problemética da
formacdo profissond, e que tipo de vaor lhes atribuia. Neste
sentido, tal como resumimos no quadro n° 07, langamos um
conjunto de doze questdes.

Com afinalidade de facilitar a compreensdo quanto a apreciacéo da
formacdo profissona por parte dos colaboradores da unidade
econdmica de producdo, decidimos agrupar 0s quatro tipo de
respostas em dois blocos. um, que para nés é entendido como
comportamento positivo, agrupa as respostas do tipo “Concordo
muito” e “concordo”. O outro, que para nos € considerado como
comportamento negativo, agrupa as respostas ao tipo “Concordo
pouco” e “Discordo”.
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Quadro 07: Apreciacdo sobre aformagéo profissional (Maio de2004)

_— ~.|Concordo|Concordo|Concordo| Discordo
Apreciacdo sobre a formagéo )
profissional Muito pouco
(%) (%) (%) (%)
1. Aformacdo é umaforcade
desenvolvimento 20,45 71,59 6,25 1,70
empresarial
2. A formacgdo é fonte de
melhoria da produtividade 22,73 61,93 8,52 6,82
3. A formacdo melhoraa
organizacdo empresarial / 22,16 61,93 14,20 1,70
trabalho
4. A formacdo produz
criatividade no emprego 15,34 60,80 17,61 6,25
5. A formagdo facilitaa
comunicagdo dentro da 15,91 52,84 25,57 5,68
empresa
6. A formacéo faalitao 1136 51,70 27,27 966
trabalho em equipa/ grupo
7. A formagdo adequa as
capacidades e as aptidfes as 13,07 62,50 20,45 3,98
tarefas
8. A formagdo produz espirito 10,80 57.95 25,57 5,68
empreendedor
9. A formacdo aumentaa
seguranca na execucdo das 16,48 56,25 25,57 1,70
tarefas
10. A formacdo interiorizaa
responsabilidade 16,48 42,05 31,25 10,23
11. A formagdo € um
desperdicio de 0,57 8,52 10,23 80,68
tempo/dinheiro
12. A formagdo € umaformade 1,14 22.73 11,03 64,20

ocupar as pessoas

Fonte: Elaboracdo propria

Com base nesta metodologia, pretendemos classificar de positivas ou
de negativas a sensibilidade do colaborador para as questGes
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colocadas, conforme sintetizamos através do quadro n° 08, a seguir
indicado:

Quadro n° 08: Apreciacdo sobre a formacdo profissona (Maio de
2004)

Concordo Concordo
- ~ Muito pouco
Apreciacdo sobre a formagdo + +
profissional Concordo Discordo
(%) (%)
1. A formaga_to éumaforca d(_e 92,05 7.95
desenvolvimento empresaria
2. A formagéo é fonte de melhoria
da produtividade 84,66 1534
3. A formagdo melhoraa
organizacdo empresarial / trabalho 84,09 1591
4. A formacdo produz criatividade 76,14 23,86
no emprego
5 A formar;ao~ facilitaa 68,75 31,25
comunicacdo dentro da empresa
6. A f(_)rma(;ao facilita o trabalho em 63,07 36,93
equipa/ grupo
7. A formagdo adequa as
capacidades e as aptidbes as 75,57 24,43
tarefas
8. A formacdo produz espirito
empreendedor 68,75 31,25
9. A formagaio aumenta a seguranca 72,73 27.27
na execucdo das tarefas
10. A formagdo interiorizaa
responsabilidade 58,52 41,48
11. A formq;ao eum desperdicio de 9,09 90,01
tempo/dinheiro
12. A formagdo é umaformade 23,86 76,14
ocupar as pessoas

Fonte: Elaboracdo prépria
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Também decidimos tomar como referéncia a base de 25%, para
separarmos as respostas de tendéncia positiva das de tendéncia
negativa. Neste sentido, ndo obstante considerarmos que aguela
percentagem é relativamente elevada, foi nossa pretensdo conceder o
beneficio da dlvida aos colaboradores que exibem uma sensibilidade
menos consistente para as questdes colocadas, a fim de evitar, de
formavoluntéria, desvios na andlise a ser efectuada.

Tomando como suporte as hipéteses que avancamos, das doze
guestdes colocadas sete merecem-nos uma atencao especial, dadas as
elevadas percentagens menos abonatérias as respostas fornecidas
pelos colaboradores. Independentemente da missdo, cultura e
objectivos da organizacdo em andise, 31,25% dos seus colaboradores
tém uma apreciacdo negativa sobre os impactes da formagédo
profissona na comunicagdo interna da organizagdo. Mas, se
tomarmos em consideragdo que a comunicacdo interna, tanto a
vertical como a horizontd € crucid para o incremento da
produtividade do individuo, ent8o ficamos apreensivos face aos mais
incrédulos quanto aos seus efeitos nesta vertente. Mas, igud
percentagem negativa, apresentam as respostas a questéo “a
formacéo facilita o trabalho em equipa / grupo?’. Desta forma,
entendemos que, para os colaboradores, a formacao ndo facilita nem
induz o trabalho em equipa. Face a ta sensibilidade, consideramos
gue as pessoas inquiridas ainda se mantém ligadas ao carécter
cléssico da formagdo, considerando-a, essencialmente, como uma
accdo correctiva, contrariamente a sua vertente preventiva. As
respostas aquestdo“ a formagéo aumenta a seguranga na execucao
das tarefas?” , embora apresente uma percentagem proximado limite
maximo por nés tolerével, porque ndo ultrapassa os 27,27%, merece
alguma andlise reflexiva e prospectiva

Ora, se a formacd ndo produz um suporte para aumentar a
seguranca na execucdo das tarefas, as melhorias incrementais, por
muito marginais que sgam, tardardo em aparecer de forma
sustentada. Parente tal constatagdo, a produtividade depende,
essencidmente, do investimento materia corpdreo, posicdo que
negligencia o capital imateria a disposicdo da organizagdo. Mas, a
gquestédo “a formacdo interioriza a responsabilidade?”, pode
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condtituir, na nossa perspectiva, um sinal vermelho ao tipo de gest&o
organizaciond, porque ndo esta a imprimir ritmos de mudanca
estratégica, atendendo aos 41,48% da populacédo que se manifesta de
forma mais negativa.

Perante as percentagens expostas, consideramos que se tornamais
fécil compreender as posi¢des negativas, ao nivel dos 31,25% dada a
questdo “a formacao produz espirito empreendedor ?”. |0 porque se
aformagdo é encarada com desconfianca por parte dos trabal hadores
da organizagdo, quanto aos impactes positivos sobre a comunicacéo
interna, sobre anecessidade do trabalho em grupo, sobre a confianga,
sobre a segurancga na execugdo das tarefas e sobre ainteriorizagdo da
responsabilidade, como poderg, neste cenario, sensibilizar para a
producdo de espirito empreendedor?

Mas, ao reflectimos sobre as respostas a questdo “a formacéo é um
desperdicio de tempo/dinheiro”, ficamos perplexos, ja que, cerca de
91% discordam ou concordam pouco com tal afirmagdo. Assm, se
existe uma nogdo muito clara de que a formagdo profissionad néo é
um desperdicio de tempo nem de dinheiro, consideramos pertinente
guestionar e relacionar o tipo de respostas dadas, entre esta questdo e
as anteriormente andlisadas, posicdo que também encontra
fundamento e alicerce em “a formacao é uma forma de ocupar as
pessoas’, porque 76,14% concordam pouco ou, Smplesmente,
discordam de tal situacdo. Neste sentido, entendemos pertinente e
urgente andlisar internamente a organizagdo, porque o problema
poderd estar em s e ndo nos colaboradores. Se ndo tomarmos este
pressuposto, poderemos prescrever uma terapia para a organizacéo
enfatizando as consequéncias, mas ndo neutralizamos, por inclria ou
por falta de sensibilidade estratégica, a causa que Ihe esté na origem.
Desta forma, torna-se imperioso saber que tipo de motivacdo é vivido
dentro da organizacdo, para interiorizarmos o seu proprio ambiente.

6. Conclusao:

A organizacdo em andlise revela alguns comportamentos do tipo
“classico” na gestdo e na organizagdo, Situagcdo que ndo se coaduna
com a actual realidade empresarial. Em funcéo dos vaores que
encontramos na nossa andlise, estamos convictos de que a empresa
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tem necessidade de redefinir, com a brevidade possivel, a sua misséo
e 0s seus objectivos, para neutralizar a ineficiéncia interna instalada.
Assim, consideramos que existe um problema interno que podera
estar na dependéncia directa de uma comunicacdo menos fluida e
menos transparente, podendo congtituir uma “mordaca’ a um
desenvolvimento harmonioso dos colaboradores e da prépria
organizagdo. Por vezes, 0 que nos parece gque \ai acontecendo na
empresa em andlise, 0 problema esté no tipo de organizacdo e gestao.
Assim, defendemos que se deverd levar a cabo uma andlise interna
para se identificar as suas forgas e fragilidades, para depois se
reflectir sobre os contextos externos a organi zacéo.
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