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RESUMO

O presente trabalho constitui uma investigagao cientifica cujo objectivo € identificar os agentes
que dificultam a aprendizagem organizacional em uma organiza¢do. Apresenta uma revisao do
referencial tedrico disponivel, mediante andlise conceitual e critica dos aspectos mais
relevantes e pertinentes ao tema. Na sequéncia descreve a op¢ao metodologica da pesquisa
realizada na modalidade de pesquisa qualitativa, que comtempla um estudo de caso unico. A
investigagio foi realizada no CFPAS - Centro de Formagdo Profissional de Agua e
Saneamento, recorrendo ao questionario, formadores e/ou funciondrios da institui¢do. A visao
dos questionados revela que a busca do CFPAS pela sobrevivéncia diante das continuas
mudancgas € em um processo evolutivo mas ha situacdes em que a aprendizagem ¢ definida por
barreiras impostas intencionalmente ou ndo. Por se tratar de estudo de um caso especifico, a
pesquisa nao possibilita que as conclusdes sejam estendidas a outras organizagdes € ou
instituicdes de caracteristicas semelhantes, tdo pouco que sejam generalizadas. Contudo,
obteve-se uma visao sobre a forma pela qual o fenomeno da aprendizagem pode ser prejudicado
em uma organizac¢ao. Barreiras de aprendizagem sdo obstaculos pessoais, cognitivos ou sociais
que podem surgir em qualquer lugar, a qualquer momento e que impedem os alunos de
aprenderem de forma natural com vista atingir seus objectivos. Facilitadores de aprendizagem
sao profissionais que criam ambientes para que os alunos, criangas, adultos, ou organizagdes
construam o proprio conhecimento, actuando como mediadores e ndao como meros
transmissores de informacao promovendo a participagdo activa, autonomia e desenvolvimento
de habilidades socioecondmicas através de experiéncias, perguntas e desafios, transformando
o aprendizado em um processo engajador e personalizado. Para superar as barreiras de
aprendizagem ¢ necessario o uso de estratégias como a diversificagdo de métodos visuais, orais,
praticos para personalizar o ensino e criar um ambiente de apoio e combater factores
psicologicos.

Palavras-Chave: Barreiras. Aprendizagem nas Organizag¢oes. Lideranca.
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CAPITULO I: INTRODUCAO

1. Introducao
O presente trabalho tem como tema As Barreiras de Aprendizagem nas Organizagoes: Estudo
de Caso Centro de Formagdo Profissional de Agua e Saneamento. No periodo de 2023 a 2024,
onde pretende-se perceber o estilo de lideranca adoptada no Centro de Formacao Profissional
de Agua e Saneamento, bem como a sua influéncia no processo de aprendizagem

organizacional.

A sobrevivéncia de uma organizagdo esta condicionada a capacidade de seus gestores para
identificar mudancgas e agir no sentido de adapta-la e aproveitar novas oportunidades. Como
uma das formas de encontrar solu¢des para problemas que se apresentam constantemente, a
aplicacdo dos conhecimentos adquiridos com as experiéncias do passado promove um caracter

evolutivo que requer constante adaptacao.

Diante da necessidade de mudanca, os individuos agem e impelem a organizagao a agir em
busca de caminhos que lhes parecam os mais adequados. O exercicio de identificar novos fatos
ocorridos no meio ambiente e analiséd-los com o objectivo de promover a adaptagdo da
organizacao resulta em conhecimentos que, em esséncia, representam o resultado de processos

de aprendizagem.

Yukl (1994) diz que a lideranga ¢ como um processo de influéncia que implica a interpretagao
dos acontecimentos pelos seguidores, a elei¢cdo dos objectivos para a organiza¢ao ou grupo, a
organizagdo das actividades para alcangar os objectivos, a motivagao e empenho dos seguidores
para atingir os objectivos, a manuten¢ao das relagdes de colaboracdo e do espirito de equipa e

a angariacao de apoio bem como a cooperacao de sujeitos exteriores ao grupo ou organizagao.

Syroit (1996) apresenta a lideranga como um conjunto de actividades exercidas por um sujeito
detentor de uma posicdo hierarquicamente superior, direccionadas para a conducdo e
orientacdo das actividades dos outros sujeitos, com o propodsito de atingir eficazmente o

objectivo do grupo.

Barroso (2005) citado em Mucova (2018) diz que o envolvimento de todos os agentes da
educagdo na gestao deste processo, constitui uma das tematicas mais destacadas na abordagem
educacional actual, deste modo, ha uma necessidade de se reflectir sobre a lideranca escolar,

deve ser vista como sendo a condi¢do para que ocorra o processo de aprendizagem



organizacional e por conseguinte melhorar o desempenho das escolas. Sendo assim, a lideranga
democratica ¢ a condi¢ao essencial para o melhoramento de acc¢des educativas, devido a

participag@o de todos actores no processo decisorio.

A aprendizagem organizacional ¢ um processo continuo de aquisi¢do, armazenamento, partilha
e utilizacdo de conhecimentos e experiéncias pela organiza¢do, com o objectivo de melhorar a
sua performance e adaptacdo ao ambiente. E um processo essencial para a inovagdo, a

adaptag¢dao a mudancas e a melhoria continua.

No que concerne a estrutura, o presente trabalho apresenta a seguinte organizagao:

v O CAPITULO I - com a designagéo de introducio, nele consta a contextualizagio
do problema de pesquisa, a justificativa, e os objectivos da pesquisa.

v O CAPITULO II - compreende a revisdo da literatura, trazendo toda abordagem
tedrica sobre o tema.

v O CAPITULO III — apresenta aspectos metodologicos que serviram de base na
orientacao e realizagdo do presente trabalho.

v O CAPITULO IV — nele faz-se a apresentacio e analise dos resultados.

v CAPITULO V - finalmente o capitulo que apresenta as conclusdes e possiveis

recomendagdes € ou sugestoes.



1.1 Problematizacao

Actualmente as organizagdes estdo em constantes mudangas, sendo que ha necessidade de uma
lideranca sélida para obteng@o dos seus objectivos. O mundo actual vivido pelas organizagdes
exige que aprendam, mas devido ao modelo de lideranca por elas adaptadas faz com que a

organizacao se torne cada vez mais burocratica.

As organizagdes burocraticas ndo conseguem controlar as mudangas impostas pelo meio em

que estas estdo inseridas.
A esséncia da lideranca passa pela influéncia que € exercida sobre os seguidores.

De acordo com Rego (1997) apresenta a influéncia como um processo transacional no qual um
individuo ou grupo adopta com o propdsito de modificar o comportamento de um outro sujeito
ou grupo num determinado sentido. A eficicia do lider estd intimamente ligada com a sua

capacidade de influenciar ndo s6 os seguidores como também os pares ou agentes externos.

Com efeito, a capacidade de influéncia advém nao s6 das bases do poder que o lider possui,

como também da forma como as operacionaliza.

Na maioria das instituigdes publicas mogambicanas, sobretudo do ensino, nota-se um maior
rigor, isto €, uma burocracia que faz com que estas estejam, limitadas aos regulamentos, leis,
programas ¢ decretos, impedindo deste modo a aprendizagem dos colaboradores da
organizagdo. Igualmente ¢ notéria uma lideranga autocratica que dificulta a propria

aprendizagem organizacional.

Neste sentido, a compreensdo de como os gestores podem influenciar no processo de
aprendizagem nas organizagoes esta se tornando cada vez mais relevante, devido a importancia
de aprendizagem organizacional para o desempenho individual e colectivo dos membros da

organizacao.
Tendo em consideracdo a esta problemadtica, coloca-se as seguintes perguntas de partida:

v’ Que barreiras existem na aprendizagem organizacional dos funciondrios do CFPAS?

v’ Ate que ponto as barreiras influenciam na aprendizagem dos funciondrios do CEPAS?



1.2 Justificativa

O meu interesse pela escolha deste tema advém do facto de ainda existirem varias organizagdes
grudadas ao autoritarismo dificultando deste modo o desenvolvimento das organizagdes, 0
bem-estar e satisfacdo dos seus colaboradores e ou funcionarios na prossecu¢ao dos objectivos

que norteiam a organizacao.

Deste modo, pretendo aprofundar o conhecimento sobre o tema em alusao e igualmente
encontrar formas € ou mecanismos para quebrar as barreiras de aprendizagem nas

organizagoes.

O tema ¢ de extrema importancia, pertinente para as organizagdes € sociedade, sobretudo para
as instituicdes do estado uma vez que vai despertar o interesse sobre o funcionamento de uma

organizagdo aprendente.

A razdo da elaboracdo deste trabalho ¢ de despertar aos gestores das organizagdes,
particularmente as educativas, a tornar as suas organizagdes em aprendentes o que faz com que
elas sejam flexiveis diferentemente das empresas tradicionais que sao pela natureza lentas e

que conduzem as organizagdes ao fracasso.

Outrossim, as cartas anonimas saidas do CFPAS e enviadas ao Ministro das Obras Publicas,
Habitacao e Recursos Hidricos logo ap6s a nomeacgao do actual Director no ano 2021, situacao

que persistiu até ano 2024.

1.3 Objectivos:

Sobre os objectivos o presente estudo pretende:

1.3.1 Objectivo geral:
Analisar as barreiras de aprendizagem organizacional no CFPAS periodo (2021-2024).

1.3.2 Objectivos especificos:
v" Identificar as principais barreiras enfrentadas pelos gestores do CFPAS no Processo de

Aprendizagem Organizacional;
v' Tlustrar aspectos de lideranga que dificultam a aprendizagem organizacional no CFPAS;
v Demonstrar a influéncia dos gestores no processo de aprendizagem organizacional no
CFPAS;

v’ Apresentar estratégias que promovem a aprendizagem nas organizagdes.



CAPITULO II: REVISAO DA LITERATURA

O presente capitulo revisa alguns principios € conceitos presentes na literatura relacionada a
aprendizagem nas organizacgoes, buscando esclarecer a linha teorica adoptada no contexto do

trabalho.

Destaca em especial como a aprendizagem se processa no interior das organizacdes e de que

forma ela pode ser facilitada e ou dificultada.

2.1 Quadro tedrico
Estudos feitos por Carapeto e Fonseca (2006) concluiram que a definicdo de aprendizagem

organizacional emergiu na década de 1990, tendo sido Peter, S. na sua obra intitulada TheFifth
Discipline (1990), o primeiro autor a defini-la como uma organizacdo que coloca a
aprendizagem no centro dos seus valores e dos processos operacionais, fazendo o uso
intencional da aprendizagem dos individuos, das equipas, entre unidades organicas, niveis
hierarquicos mas também com ambiente externo, para transformag¢do em permanéncia a

organizac¢do de forma a trazer uma satisfacdo sempre maior de todos colaboradores.

Lima (2011) na sua obra intitulada “’4 escola como organiza¢do aprendente e o processo de
gestdo na educagdo basica’’ afirma que um estilo de lideranga usado numa perspectiva escolar
reflexiva requer a necessaria compreensdo das praticas de lideranca, considera a boa
aprendizagem dos alunos como sendo a finalidade da escola, de tal forma que abra espago para

uma aprendizagem organizacional.

Antonio e Costa (2017) afirmam que aprendizagem ¢ tida como uma capacidade dinamica que
sustenta a expressdo das restantes capacidades dindmicas. Mostrando como os dominios da
gestdo do conhecimento e da aprendizagem organizacional podem ser uma poderosa
ferramenta influenciadora de mudancga organizacional, trazendo uma vida nova a organizagao
e a cadeia processual da empresa no processo de mudanca, provando que uma gestao eficiente

dos recursos pode ser o principal foco de vantagem competitiva.



2.1.1 Definicdo de Conceitos-chave:
2.1.2 Barreira de aprendizagem

Segundo Oliva (2016) barreiras de aprendizagem sdo desafios enfrentados pelos alunos nas
escolas ou organizacdes que podem ser amenizados ou eliminados se as barreiras a

aprendizagem e a participagao forem identificadas e minimizadas.

2.1.3 Aprendizagem organizacional

\ .

De acordo com Chiavenato (2004), a aprendizagem refere-se a aquisi¢ao de capacidades,

conhecimentos, habilidades, atitudes e competéncias ao longo da vida humana.

Na visao de Senge (2006) aprendizagem organizacional ¢ aquela onde as pessoas expandem e
ampliam de forma intensa a capacidade de criar os resultados que realmente desejam, onde ¢
valorizado o esforco e a participacdo colectiva para um bom desenvolvimento das tarefas, em
suma, essa abordagem, valoriza o lado critico e criativo das pessoas, preza pelo colectivo, onde
todos opinam, contribuem, cres¢am, trocam concepcdes €, o0 mais importante, que aprendem

juntas.
2.1.4 Lideranca organizacional

Na optica de Rodrigues et al (s/d) lideranga organizacional ¢ aquela exercida sobre uma
organizacao, tanto positiva quando bem adoptada e com clareza, quanto negativamente se tem
por exemplo uma pessoa nao preparada para ser lider de uma organizagao ou equipa. Diga-se,
no caso de um lider que ndo esta preparado. A lideranca ndo ¢ somente algo nato, ¢ uma
caracteristica, um perfil, que pode ser aprendido, estimulado, aprimorado e as actitudes de um
lider sdo tao importantes e influenciadoras que reflectem directamente em uma organizagao,

pois pode exercer papel motivador na actuacdo de uma equipa.

2.2 Barreiras de aprendizagem organizacional

De acordo com Senge (1999) abordam desafios como falta de apoio da lideranca, cultura de
medo de errar, problemas de comunicacdo, falta de tempo/recursos, resisténcia a mudanca e
dificuldades na gestdo e compartilhamento do conhecimento, impedindo a criagdo,
disseminag¢do e uso de novas informacdes para a melhoria continua. Senge (1992) apresenta

sete tipos de barreiras de aprendizagem nas organizagdes a saber:

Eu sou minha posi¢do: que se refere ao foco demasiado na sua posi¢ao dentro da organizacao,

implicando que a sua responsabilidade se limita as func¢des especificas da sua posi¢ao, portanto
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com um sentido de responsabilidade reduzido relativo as implicagdes do seu trabalho sobre os

resultados da organizagao;

Em resultado da limita¢do anterior: hd uma propensao para assumir que a responsabilidade
por um eventual mau desempenho, seja da responsabilidade de outrem — “o inimigo esta 14

fora”;

llusdo de ser pro-activo: constitui uma barreira na medida em que os gestores tém tido a
apeténcia para agir alegadamente de forma pro-activa, face aos problemas previamente
identificados, ao contrario de ter uma postura reactiva. Contudo, Senge (1992) esclarece que a
verdadeira proactividade seria aquela que advém da analise anterior do grau de contribuicao

pessoal para os problemas identificados;

O foco nos eventos: constitui um outro tipo de barreira, pois leva a procura da causa imediata
daquele determinado evento e respectiva explica¢do. Entretanto, o foco demasiado em eventos
singulares, pode causar, segundo Senge (1992), distrac¢do suficiente para ndo se considerar os
padrdes de longo prazo, que poderdo estar por detrds daquele determinado evento e,

posteriormente, entender as suas causas;

Parabola da ra fervida: esta relacionada a necessidade de redugdo do ritmo frenético de
analise, para um mais atento aos processos a volta, partindo do entendimento de que a

aprendizagem ¢ um processo gradual e que, portanto, requer maior atengao aos processos;

Experiéncia humana: tornou-se na principal fonte de aprendizagem, contudo, no contexto da
gestdao de organizagdes, as reacgoes as acgoes € decisdes tomadas sdo consequéncias visiveis
num futuro, algumas vezes distante, pelo que, ha que considerar a importancia do sector de
pesquisa e desenvolvimento, a importancia da politica de recrutamento e a defini¢do do

ambiente organizacional,

Mito de equipa de gestdo: que esta associada a necessidade de manter uma certa aparéncia de
coesdao na equipa de gestdo, evitando o confronto de ideias, de modo a preservar relagdes,
mantendo assim uma impressao de que a equipa € coesa, que, por seu turno, tem o potencial de

ser incompetente.



2.3 Aspectos de lideranca que dificultam a aprendizagem organizacional
A lideranga ineficaz ¢ um dos maiores desafios para o sucesso das organizagdes, um lider tem
o poder de influenciar até 70% do engajamento da sua equipa diminuindo a qualidade do

trabalho.

Por isso, identificar e solucionar falhas na gestdo ¢ uma das acgdes mais estratégicas que um
lider pode tomar visando garantir o desempenho e o crescimento sustentavel da sua

organizacao.

Uma lideranca ineficaz ¢ resultado de erros acumulados ao longo do tempo, prejudicando

diretamente a dinamica da equipe.

Para entender o que leva um lider ao fracasso, ¢ importante observar comportamentos e

actitudes que indicam deficiéncias na sua atuacdo tais como:

Falta de engajamento: A falta de engajamento de um gestor afecta negativamente o
desempenho colectivo. Quando o lider ndo se envolve com o trabalho dos colaboradores e
demonstra desinteresse pelo desenvolvimento individual, ele falha em inspirar e direccionar a

equipa.

Problemas na comunicagdo: Gestores que nao se comunicam clara e consistentemente geram
incertezas. Esse comportamento pode ser identificado pela falta de feedbacks continuos ou por

expectativas pouco definidas.

Auséncia de empatia: Um lider que ndo pratica a empatia ndo estabelece conexdes emocionais

com seus liderados, o que pode desengajar profissionais de todas as geracdes.

Falta de apoio e desenvolvimento: Uma lideranca ineficaz negligéncia o crescimento
profissional de suas equipas, deixar de investir em treinamento limita o potencial dos liderados

e impacta negativamente os resultados.

Falha na gestao de conflitos: Entender como um lider deve agir em situagdes dificeis ¢
essencial para manter a eficacia da gestdo. Lideres ineficazes ignoram falhas ou reagem de

maneira desproporcional ao cendrio, intensificando tensdes e minando a confianga dos talentos.

Nao reconhecer ou recompensar bons desempenhos: A falta de reconhecimento ¢ um dos
maiores problemas de lideran¢a. Quando o gestor ndo valoriza as conquistas dos funcionarios,

eles percebem que seu esfor¢o ndo tem importancia, reduzindo o senso de pertencimento.



Tomada de decisoes autoritarias: Gestores que tomam decisdes isoladamente, sem ouvir a
equipa, causam inseguranca. Esse estilo de lideranga impede os profissionais de se sentirem

parte do processo, provocando frustragdo no longo prazo.

Incapacidade de adapta¢do: O mundo corporativo requer gestores flexiveis e abertos a
mudanga. A resisténcia a inovagdo dificulta a evolucdo da instituicdo e desestimula a

criatividade das pessoas, prejudicando a competitividade organizacional.

2.4 Influéncia dos gestores na aprendizagem organizacional
A Cultura Organizacional, segundo Schein (1993): “E o modelo dos pressupostos basicos, que
determinado grupo tem inventado, descoberto ou desenvolvido no processo de aprendizagem

para lidar com os problemas de adaptacdo externa e integracdo interna.

Uma vez que os pressupostos tenham funcionado bem o suficiente para serem considerados
validos, sdo ensinados aos demais membros como a maneira correta para se perceber, se pensar

e sentir-se em relagao aqueles problemas”.

Percebe-se em Schein (1993) a preocupagdo de ir além dos comportamentos observaveis e dos
valores que podem ser justificados conscientemente. Ainda que admita a importancia desses
elementos, ele privilegia a for¢a de alguns pressupostos subjacentes, que sdo tipicamente
inconscientes e os que realmente determinam como os membros de um grupo percebem,
sentem e pensam. De acordo com esse autor os pressupostos sdo eles proprios respostas
aprendidas. Mas, como um valor leva a um comportamento, € como tal comportamento comega
a resolver os problemas, esse valor ¢ gradualmente transformado num pressuposto subjacente

sobre como as coisas realmente sio.

A medida que o pressuposto é crescentemente internalizado como verdade ele sai do nivel da
consciéncia, ou seja, passa a ser uma verdade inquestionavel. Entende-se desta forma que as
atitudes e os comportamentos das pessoas em uma organizagao sao influenciados pela cultura
existente. Os valores e a cultura da organizagdo tém significativo impacto sobre o processo de
aprendizagem e sobre o grau de eficacia com que a empresa pode se adaptar a mudangas. A
comunicacdo deficiente entre pessoas e entre organizagdes pode ser um importante

impedimento ao aprendizado e a melhoria da qualidade.

Braga (2013) apresenta as seguintes caracteristicas ou influéncias de gestores numa

organizacao que aprende:



Competitividade: aqui faz-se referéncia ao desejo da organizacdo de competir e tornar-se
melhor em relagdo aos seus concorrentes, o que leva a organizagao a aprender novas formas de

trabalhar constantemente, a fim de superar a sua concorréncia;

Flexibilidade: hd uma necessidade das organizagdes tornarem-se flexiveis, com recurso a
modelos de lideranga menos burocratica, fazendo com que a organizagdo aprenda a criar mais,

a produzir mais, além de favorecer a adaptagao diante das constantes mudangas do mercado;

Criatividade: as organizagdes escolares mais criativas atraem mais os clientes, surpreender a

concorréncia, surpreender os proprios funciondrios ¢ a criatividade atravessando das

actividades da organizagdo e garante maior vantagem competitiva perante a concorréncia;

Inovagao: fazer algo novo ou fazer o inesperado, antever as necessidades dos clientes e
produzir aquilo que ninguém imaginou, a inovagao exige constante aprendizado para que os

projectos sejam melhorados e executados, a ponto de se tornar realidade;

Gestdo do conhecimento: uma organiza¢do que aprende tem uma caracteristica peculiar que
consiste em difundir o conhecimento e experiéncia adquirida. Desta forma, ¢ a melhor forma
de transformar uma empresa, pois demonstra interesse tanto no mercado quanto no colaborador
interno, o que facilita a motivagdo e transforma a empresa num ambiente de inteligéncia

colaborativa.

Gestdo da informagdo: neste tipo de organizagdo cria-se ambientes colaborativos de ideias e
novas praticas organizacionais, compartilhando os sucessos e realizacdes de cada
departamento, motivando os outros a actuar de forma a alcangar o sucesso também, eliminando

barreiras e diferencas, criando-se amizades entre as partes.

Tendo em conta o conjunto de ideias acima apresentadas conclui-se que uma organizagao que
aprende deve possuir um conjunto de caracteristicas que a diferem das organizagdes de
natureza burocratica. Nas organizagdes aprendentes nota-se uma maior participagdo dos
colaboradores na gestdo da empresa, uma vez que abre espago para a producdo de novas ideias,

tornando a organizagdo mais competitiva.
2.5 Estratégias para promoc¢ao da aprendizagem nas organizacgoes

Para Senge et al (s/d) afirmam que as estratégias para promover a aprendizagem organizacional
focam em criar uma cultura de seguranca psicologica, incentivar o compartilhamento de

conhecimento, usar feedback continuo, e implementar metodologias activas, destacando a
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importancia da lideranga e sistemas adaptaveis para transformar problemas em aprendizado e

crescimento. Os autores apresentam as seguintes estratégias chaves:

Cultura de Seguranga psicologica: Criar um ambiente onde colaboradores se sintam seguros
para errar, experimentar e questionar, sem medo de punicdo, transformando falhas em

oportunidades de aprendizado;

Compartilhamento de conhecimento: Promover a troca de experiéncias (tacito) e informacdes

(explicito) através de comunidades de pratica, mentorias e redundancia de informagao;

Lideran¢a comprometida: Lideres devem ser os "advogados" do aprendizado, envolvendo-se

e modelando comportamentos de aprendizado continuo;

Metodologias activas: Implementar aprendizagem baseada em problemas para engajar os

colaboradores na resolucao de desafios reais;

Feedback continuo e construtivo: Estabelecer canais para dar e receber feedback regularmente

para o desenvolvimento individual e colectivo;

Foco no desenvolvimento pessoal e carreira: Oferecer planos de carreira e desenvolvimento

que alinhem os objectivos individuais com os da empresa.

Uso de tecnologia: Utilizar ferramentas digitais para facilitar o acesso a informagoes,

treinamentos e colaboragao;

Reflexdo Sistémica: Encorajar a analise profunda de problemas, entendendo o contexto e as

interconexdes, em vez de buscar apenas culpados.

Ao aplicar essas estratégias, inspiradas por esses autores, as organizagdes se tornam mais
adaptaveis e inovadoras, como exemplificado por empresas que investem em uma cultura de

aprendizado continuo.
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CAPITULO III: METODOLOGIA

3. Metodologia
Para o presente trabalho primou-se pela realizacdo da pesquisa qualitativa. A escolha desta
pesquisa ¢ pelo facto de permitir a compreensao de fendmenos de uma forma mais profunda e

com recurso ao questionario.

De acordo com Marconi e Lakatos (2010) a pesquisa qualitativa procura analisar e interpretar

aspectos mais profundos.

3.1 Descricao e caracterizacio do local do estudo
A pesquisa teve lugar no Centro de Formagio Profissional de Agua e Saneamento, localizado
na cidade de Maputo, Av. Do Trabalho n° 1441 e baseou-se no questionario € em perguntas

mistas (abertas e fechadas).

O CFPAS ¢ uma institui¢do publica criada em 1978 e ¢ tutelado pelo Ministério das Obras
Publicas, Habitagdo e Recursos Hidricos — MOPHRH, vocacionado ao ETP (Ensino Técnico

Profissional) nos dominios de Agua, Saneamento e Gestdo de Recursos Hidricos.

O centro ¢ composto por 53 funcionérios sendo 20 professores todos geridos pelo EGFAE e
Lei do Trabalho para caso dos professores a tempo parcial, possui 11 salas de aulas construidas,
sendo 5 no rés-do-chdo e 6 no primeiro andar. O CFPAS tem mais de 100 alunos, sobre a
estrutura fisica o centro tem uma constru¢do moderna conta com 4 casas de banho em

conformidade com o sexo.

3.2 Método de pesquisa

Quanto a forma de abordagem do problema, realizou-se uma pesquisa qualitativa.

Segundo Gil (2017), a pesquisa qualitativa ¢ aquela que se concentra na analise de
macroprocessos, no estudo de acg¢des sociais individuais e grupais, com um exame intensivo
dos dados e uma abordagem heterodoxa na analise. Esta abordagem valoriza a interpretagao
dos fenomenos e a atribuicao de significados, reconhecendo a importancia da subjectividade e

do contexto na pesquisa.

De acordo com Denzin e Lincoln (2006), a pesquisa qualitativa envolve uma abordagem
interpretativa do mundo, o que significa que seus pesquisadores estudam as coisas em seus
cenarios naturais, tentando entender os fendémenos em termos dos significados que as pessoas

a eles conferem.
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3.3 Instrumentos e técnicas de recolha de dados
As técnicas de recolha de dados sdo os recursos e ou métodos utilizados para obter informacoes,
dados relevantes para uma investigagdo, analise ou tomada de decisdes. Estes instrumentos

permitem ao pesquisador colectar dados de forma sistematica e eficaz.

3.4 Questionario

Pardal e Correia (1995) que consideram a técnica como “um instrumento de trabalho que

viabiliza a realiza¢do de uma pesquisa”.

Lessard-Hérbert, Goyette ¢ Boutin (1990) que indicam que o “pdlo técnico” de uma
investigacao ¢ representado pelo processo de recolha de dados sobre o “mundo real”, sendo

este susceptivel de ser observado, considerando a sua subjectividade.

Turato (2003) que considera método, como sendo um conjunto de regras que elegemos num
determinado contexto para se obter dados que nos auxiliem na explicagdo ou na compreensao

dos constituintes do mundo.

Hegenberg (1976), para ele, método € o “caminho pelo qual se chega a determinado resultado,

ainda que esse caminho ndo tenha sido fixado de antemao de modo reflectido e deliberado”.

Deste modo, na presente pesquisa o questionario foi feito um pré-teste para a verificagcdo da
fiabilidade. O mesmo foi feito a um conjunto de pessoas de outras instituigdes a fim de

averiguar a pertinéncia das perguntas.

3.5 Populac¢ido e amostra

3.5.1 Populacao

Segundo Livi-Bacci (1993) populagdo € o conjunto de individuos constituidos de forma estavel,
ligado por caracteristicas territoriais, politicas, juridicas, étnicas e religiosas. Na presente
pesquisa recorreu-se a formadores e ou funciondrios. Cuja populagdo ¢ composta por 33

elementos.

3.5.2 Amostra

De acordo com Marconi e Lakatos (2003) amostra ¢ a parte representativa de um universo

(populacdo). Nesta ordem, a amostra foi composta por 33 funcionérios, incluido o grupo de
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professores e ou formadores, todos funcionarios do Centro de Formagao Profissional de Agua
e Saneamento. Para a seleccao da amostra baseou-se numa averiguagao probabilistica aleatoria
simples, para garantir maior transparéncia na selec¢do da amostra de modo que se garanta a

representatividade da amostra e tendo sido seleccionada por acessibilidade.

Tabela 1: Distribuicao de amostra

Sexo Formaciao
Idade M F N,“fel va?l Licenciatura
basico médio
26 -30 0 2 2 0 0
31-40 6 2 0 7 1
41 - 50 14 3 3 5 10
+50 4 2 2 2 1

Total 24 9 7 14 12

33 33

Fonte: dados da pesquisa

3.5 Analise e tratamento de dados
Sobre o tratamento e andlise de dados usou-se o questionario que consistiu na correlagao de
conteudos com as metas que pretende alcancar durante e no fim da pesquisa, descrevendo

métodos e técnicas com vista a atingir o objectivo.

3.6 Questoes éticas
Qualquer pesquisa exige a apresentagao de questoes €ticas procedidos durante a elaboracao da
pesquisa. O questionario foi apresentado a pessoas em pleno gozo das suas capacidades,

deontologia profissional tais como:

v A privacidade, as informagdes partilhadas pelos respondentes foram tratadas segundo
os padroes de privacidade de modo a resguardar a figura do respondente;

v’ Garantiu se o anonimato dos profissionais questionados;

<

Confidencialidade, as informacdes classificadas foram tratadas de forma sigilosa;
v Consentimento — o poder de escolha e decisdo de participar no questionario por parte

dos sujeitos foi por eles consentido e aprovado.

Igualmente foi necessario solicitar autorizagdo a Direc¢do do Centro de Formagao Profissional

de Agua e Saneamento, tendo sido autorizada a realizagio da pesquisa.
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3.7 Limitacées / obstaculos da pesquisa

Tal como em qualquer tipo de pesquisa existem limitagdes e ou obstaculos de varia ordem,
para o presente trabalho destaca-se duas limita¢des, a demora dos professores/funciondrios na
devolugdo dos questionarios, e nove (9) respondentes ndo devolveram cuja planificagdo numa

primeira fase era de 42 respondentes e acabou-se reduzindo a amostra para 33 respondentes.

A segunda limitagdo foi a fraca compreensao das afirmagdes dos questiondrios por parte de
alguns professores e funciondrios que acabaram nao respondendo parte de questoes. Acredita-

se, que se ndo fosse por estes constrangimentos a pesquisa teria sido melhor.
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CAPITULO IV: APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS DADOS

Neste capitulo faz se a apresentagdo e descricao dos resultados obtidos no campo através da

colheita de dados com recurso ao inquérito por questionario.

4.1 Estilo de cultura organizacional adoptada pelo centro

Segundo o autor e filosofo, Charles Handy, existem quatro tipos de cultura organizacional:
Cultura de Poder — consiste na centralizagdo do poder numa unica pessoa;

Cultura de Tarefas — comega pela defini¢do de um problema para, entdo, dirigir os esforgos

necessarios para sua solugao.

Cultura de Pessoas - a valorizagdo dos colaboradores ¢ um dos principais elementos da
cultura organizacional de pessoas. Uma empresa que adopta esta cultura compreende que os

funcionarios e toda a equipa sdo a chave para o sucesso.

Cultura de Papéis - procura definir claramente qual a funcao de cada colaborador. Se por um
lado o planeamento pode parecer interessante, por outro, € um cenario com pouca abertura para

a inovagao.

O CFPAS adopta uma cultura organizacional baseada no poder, aqui todo poder ¢ para a figura
do seu director, os directores adjuntos mesmo em suas areas especificas ndo tem poder de

decisao.

4.2 Como os funcionarios aprendem a cultura

Os funcionarios aprendem a cultura organizacional através de vérias formas, como historias,
rituais, simbolos materiais e linguagem. Contos e passagens sobre o fundador da organizagao,
lembrangas, sobre dificuldades ou eventos especiais, regras de conduta, corte e recolocagdo de

funcionarios.
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4.3 Estrutura organizacional
Estrutura organizacional ¢ um meio para que a organizagcdo alcance seus objectivos e
estratégias, reflectindo como as actividades sdo distribuidas, como as decisdes sdo tomadas e

como ¢ feita a comunicagao.

4.4 Tipos de estrutura organizacional
v’ Linear;

v’ Linha-staff:

v Funcional;

v' Por projectos;

v’ Matricial;

4.4.1 Estrutura Linear

A inspiracdo desse tipo de estrutura vem de organizagdes tradicionais antigas, como as
militares e religiosas. A disciplina e a obediéncia sdo caracteristicas marcantes da estrutura
linear, pois nela a autoridade segue rigidamente a cadeia de comando (hierarquia vertical)
fluindo do superior até o inferior, incluindo todos os homens, sem qualquer excepgdo. E um

tipo de estrutura simples.

4.4.2 Linha-staff

E um tipo de estrutura que retine caracteristicas de outros dois: a linear e a funcional. A
caracteristica marcante da estrutura linha, que também ¢ conhecida como linha-staff, ¢ a
separagdo entre os departamentos operacionais (executivos) e os departamentos de apoio e

suporte (assessores) que coexistem mas com fungdes diferentes.

4.4.3 Estrutura funcional

A estrutura funcional ¢ uma das mais comuns e costuma ser facilmente encontrada nas
organizacoes. Ela ¢ chamada de funcional por usar as fungdes organizacionais como referéncia
para a divisao das responsabilidades e autoridades, formando um processo 16gico de desenho

da estrutura organizacional.
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4.5.4 Estrutura por projecto

Neste tipo de estrutura as competéncias e os recursos da organizagao sao alocados em torno de
projectos, € ndo em unidades que representam as func¢des da organizacdo. Ele ¢ adequado para

quem geralmente ndo realiza actividades rotineiras.
Deste modo este tipo de estrutura ¢ adequado para industrias que trabalham por encomenda.

Nesta estrutura, as func¢des ddo origem as unidades organizacionais, designando-lhes
actividades bem definidas e especializadas. A ideia ¢ que a eficdcia e a eficiéncia de uma

organizagdo sejam alcangadas.
4.6.5 Estrutura matricial

Caracteriza-se pela sobreposi¢@o de outros tipos, em geral ha fusdo da estrutura funcional com
a de projectos. Ela ¢ adequada para organizagdes que querem manter a especializagdo
promovida pela estrutura funcional, mas que também sao orientadas a projectos, nos casos em

que, para sua execucao um projecto depende de recursos de diversos departamentos.

E importante dizer que ndo existe um tipo de organizagdo ideal de estrutura organizacional.
Fundamental e que auxilie no funcionamento da organizacdo de maneira eficaz, atingindo os

objectivos e cumprindo a missao da organizacao.
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4.5 Aspectos que dificultam ou faciltam a aprendizagem nas organizacoes

Autores

O que dificulta

O que facilita

Fredman, Lipshitz e

Sistemas punitivos rigorosos, intolerantes a

Tolerancia a erros, sem puni¢ao;

Overmeer (2001) erros;
Scherer e  Tran | Crengas e interesses individuais e de grupos | Julgamentos  fundamentados em
(2001) especificos; factos, acima de interesses politicos;
Falta de equilibrio na divisdo de poder e
responsabilidade; Comprometimento da organizagao em
Falta de motivagdao dos colaboradores para | aprender.
aprender.
Argyris e Schon | Atitudes defensivas; Clima favoravel a mudanca e
(1996) Modelos mentais construidos pela experiéncia; | inovagao;
Berthoin Antal, | Dificuldade em desaprender Desconstru¢do dos modelos mentais
Lenhardt e | Percepcdes dissonantes entre individuos e | vigentes;
Rosenbrock (2001) | grupos; Compartilhamento de crencas e
Edmondson (1999, | Aprendizagem fragmentada; percepgoes;
2002, 2008) Reflexdo incompleta; Visdo integrada e sistémica;
Kim (1993) Processo de comunicacdo trancado e | Eficdcia do processo de comunicacao.
Schein (1993) incompleto.

Starbuck e Hedberg
(2001)

Fiol e Lyles (1985) | Estruturas organizacionais centralizadas e | Estruturas organizacionais flexiveis,
Morgan (1996) departamentais que despertam a atengdo dos
individuos para relagdes de causa e

efeito interdepartamentais
Sadler (2001) Lideres com  humildade para
Liderancas sabias, liberadas de aprender reconhecer limites e admitir a

necessidade de aprender

Fonte: elaborado pelo autor

O presente capitulo ¢ reservado para a descri¢cao dos resultados obtidos no campo através da

colheita de dados com recurso ao inquérito por questionario.
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4.6 Estilo/tipo de estrutura organizacional adoptada pelo CFPAS
No que concerne a estrutura organizacional adoptada pelo centro na tomada de decisdo,
colocou-se a seguinte questdo: como caracteriza a estrutura organizacional adoptada pela

direc¢do do CFPAS na implementacgdo de ideias novas?

Tendo como base a questao colocada obteve-se resultados descritos no grafico abaixo:

Grafico 1: Estrutura organizacional adoptada pelo CFPAS

= Democratica

= Autocratica
= Liberal

Fonte: dados da pesquisa

O grafico acima apresenta o resultado da pesquisa, onde 54% afirmou que a estrutural
organizacional era democratica, 34% afirmou que era autocratica e 12% afirmou que era

liberal.

No entanto, através dos dados apresentados, os inqueridos mostram claramente que a estrutural
organizacional a nivel do CFPAS ¢ democratica o que constitui o ponto de partida para que a

organizac¢do se torne aprendente.
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4.7 Nivel de satisfacao dos formadores e funcionarios ao comportamento da direc¢cao do
CFPAS

Para o efeito, procurou perceber-se a estrutura organizacional instalada pela direc¢ao do
centro satisfazia ao grupo de formadores e ou funcionarios, tendo sido colocada a seguinte
questao: Como se sente com o comportamento da direc¢do do CFPAS para com os

professores e ou funcionarios?

Grafico 2: Nivel de satisfacdo dos formadores e funcionarios face ao comportamento da

direccio do CFPAS

A. Muito satisfeito
= B. Satisfeito
51% = C. Pouco satisfeito

m D. Insatisfeito

Fonte: dados da pesquisa

Face aos dados acima apresentados, concluiu-se que, maior parte dos inqueridos estdo
satisfeitos com a estrutura organizacional do CFPAS, 51% mostrou-se muito satisfeito, 33%
esta satisfeito, 9% pouco satisfeito e 7% mostrou se insatisfeito. De acordo com as respostas
houve a necessidade de se justificar a satisfagao ou insatisfacao dos dois grupos (formadores e

funcionarios) com a estrutura organizacional da instituicao.

Deste modo, foi possivel obter as seguintes respostas: maior parte dos respondentes afirmou
que sentia se satisfeita com a estrutura organizacional do CFPAS, justificam ainda que
respondem de imediato as inquietacdes dos formadores e ou funcionarios e trabalham lado a

lado com os mesmos.

Doutro lado, um grupo mostrou-se insatisfeita pois verifica que na institui¢do ha falta de
coesdo, unido no ambiente de trabalho, o que dificulta de sobremaneira a compreensao dos
objectivos da instituicdo, uma vez que no seu entendimento a direc¢do ndo respeita a opinido

dos funcionarios.
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4.8 Reaccio da Direccao do CFPAS, formadores e funcionarios diante da introducao de
novas ideias

Para melhor compreensdo do comportamento da direc¢do face a introducdo de novas ideias
socorreu se a seguinte questdo: Qual é a reacg¢do da direc¢do quando os professores e ou

funcionarios introduzem novas ideias?

Grafico 3: Reac¢cdo da Direccao quando os formadores e ou funcionarios tencionam

implementar novas ideias

17%

COOPERA COM OS PROF, E FICA NEUTRO SEMPRE OPOE A NOVAS IDEIAS
FUNCIONARIOS NA SUA
IMPELEMENTAGAO

Fonte: dados da pesquisa

Com este grafico, € possivel perceber que a direc¢do do Centro de Formagao Profissional de
Agua e Saneamento coopera com os formadores e funcionarios na introdugdo de novas ideias.
Nisto, 53% afirmou que os gestores do CFPAS cooperam com os funciondrios na introducdo e
ou implementa¢do de novas ideias, 27% afirmou que fica neutro e 17% afirmou que se opde-

se a novas ideias.

Deste modo, os dados indicam que existe um clima positivo entre a direc¢do do centro no que

diz respeito a introdugdo de novas ideias.

Igualmente houve necessidade de compreender a reac¢do dos formadores e funcionarios na
introducdo de novas ideias, para tal, colocou se a seguinte questdo: como caracteriza o

comportamento dos seus colegas quando se pretende introduzir uma ideia nova?
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Grafico 4: Reaccio dos formadores e funcionarios quando se pretende introduzir novas

ideias

80%

60%

40%

20% Série 1
0%

Resistem a mudangas Apoiam o projecto/ideia
Série 1 38% 62%

Fonte: dados de pesquisa

Face aos dados apresentados, 62% afirma que os funciondrios apoiam a direc¢do na
implementag¢do de novas ideias, sendo que 38% afirma que resistem a mudancas representando
um aspecto negativo. Contudo, maior parte dos inqueridos afirmou que os formadores e
funcionarios apoiam a direccdo na implementacdo de novas ideias, o que favorece

positivamente para uma organizagao aprendente.

4.9 Principais obstaculos na implementac¢ao de novas ideias
Neste caso, a questdo de partida €: que obstaculos o centro encontra na introdugdo de novas

ideias?

Como resposta obteve-se as seguintes respostas de acordo com o grafico a seguir:
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Grafico S: Principais obstaculos que o centro encarra na introducio de novas ideias

62%

22,10%
=5

0,
Falta de incentivo “
Resistencia dos

moral e material

p/implementacao de  Formad/func. E da Existencia de doc.
n. ideias direccao na Normativos que Ignorancia por parte
implementacao de n. impedem a da direccao
ideias implementacao de n.
ideias

Fonte: dados da pesquisa

De acordo com o gréfico, esta patente que 62% dos inqueridos afirma haver falta de incentivo
moral e material para a implementacao de novas ideias, o que constitui um grande obstaculo,
22.10% afirma que ha resisténcia dos formadores e ou funcionarios bem como da direc¢do na
implementagdo de novas ideias, sendo que 12% aponta a existéncia de documentos normativos
que impedem a implementa¢do de novas ideias, e 3.90% afirma a ignorancia por parte da

direcgao.

Tomando em conta os dados apresentados, verifica-se que a maior dificuldade na

implementagdo de novas ideias ¢ a falta de incentivos materiais e morais.

4.10 Perfil e influéncia do gestor na aprendizagem organizacional

Nesta etapa, apresenta-se um conjunto de respostas com recurso a uma tabela que explica o
perfil e a influéncia do gestor do CFPAS num estudo de transformag¢dao do centro numa
organizagdo aprendente. Aqui apresenta se o nivel de concordancia dos formadores e
funcionarios inqueridos sobre os aspectos de aprendizagem organizacional com enfoque ao
gestor da instituicdo composta pelas seguintes alternativas: concordo plenamente, concordo

parcialmente, neutro e discordo.

24



Tabela 2: Perfil e influéncia do gestor na aprendizagem organizacional

Concordo Concordo Neutro Discordo

Afirmacao plenamente | parcialmente
O gestor incentiva a criagao de novas 54% 26% 7% 13%
ideias
O gestor do CFPAS facilita a 82% 8% 9.1% 0.9%
realizagdo de trabalho em equipa
O gestor tem bons modos de 43% 50% 7%
comunicacao
O gestor ¢ um exemplo por seguir 40% 47% 10% 3%
O gestor permite a participacao de 15% 39.3% 43% 2.7%
todos os professores e ou funcionarios
no processo de tomada de decisoes
O gestor facilita a comunica¢do com 40% 40% 5% 15%
os professores e funcionarios para a
discussdo dos problemas do CFPAS
O gestor encoraja a partilha de 33% 53% 14%
informagdes.
O gestor s6 trabalha com base nos 13% 43% 33% 11%

regulamentos

Fonte: dados da pesquisa

De acordo com a tabela acima, quanto ao nivel de concordancia dos formadores e funcionarios

a gestdo e ou organizagao estrutural na implementagao de novas ideias verifica-se que, para a

primeira afirmagdo que procura saber se o gestor incentiva a criacdo de novas ideias apurou-se

que 54% concorda plenamente, 26% afirmou concordar parcialmente, 7% ficou neutra e 13%

discordou. Com esta informagao conclui-se que o gestor incentiva a criagdo de novas ideias,

um factor indispensavel para uma organizacao aprendente.

Sobre a segunda questdo 82% afirmou concordar plenamente, 8% concordou parcialmente,

9.1% manteve se neutra e 0.9% discordou. Com estes resultados € possivel apurar que o gestor

do CFPAS facilita a realizacdo de trabalho em grupo e ou em equipa, o que ¢ importante para

25




o crescimento da organizacao visto que trabalhos em equipas traz mais resultados produtivos e

concorre para o sucesso da organizagao.

A terceira afirmagdo € sobre os bons modos de comunicacao do gestor onde, 43% concordou
plenamente, 50% afirmou concordar parcialmente, 7% manteve se neutra, ¢ 0% se absteve.
Perante os dados disponiveis percebe-se que a lideranga tem uma comunicacao saudavel para
com os seus colaboradores, o que propicia um bom ambiente para a construgdo de ma

organizacao aprendente.

A quarta afirmagdo pretende saber se o gestor ¢ exemplo a seguir ou ndo, aqui, 40% afirmou
concordar plenamente, 47% parcialmente, 10% manteve se neutra e 3% discordou. Nota se

aqui que os formadores e funciondrios tem o seu gestor como alguém ou modelo a seguir.

No concernente a quinta afirma¢do que versa sobre se o gestor permite a participagao de todos
os professores € ou funciondrios no processo de tomada de decisdes 15% concordou
plenamente, 39.3% afirmou concordar parcialmente, sendo que 43% ficou neutra e 2.7%
discordou. Estes dados contrastam com a tendéncia dos dados acima apresentados pois deixam
duvidas sobre a participagdo ou ndo dos funciondrios na tomada da decisdo, contudo, podemos
assumir que o gestor permite a participagdo dos seus colegas no processo de tomada de decisdo,

uma componente de base para a aprendizagem organizacional.

No que diz respeito a sexta afirmacdo 40% concordou plenamente e parcialmente
respectivamente que o gestor facilita a comunicagcdo com os professores e funcionarios para a
discussdo dos problemas do CFPAS, 5% ficou neutra e 15% discordou, um cendrio que se
considera positivo pois confirma que o gestor adopta o espirito democratico na comunicagao

com 0S S€us colegas.

Atinente a pentltima afirmacdo que diz o gestor encoraja a partilha de informagdes foi possivel
obter os seguintes dados: 33% concordou plenamente, 53% afirmou que concorda
parcialmente, 0% foi neutra e 14% discordou da afirmag¢do. Estes dados sdo claros para se

inferir que o gestor do CFPAS incentiva a partilha de informagdes ou trocas de experiéncias.

Por fim, a quinta e Gltima afirmacao sobre se gestor s trabalha com base nos regulamentos,
onde obteve se os seguintes dados: 13% afirmou concordar plenamente, 43% concordou
parcialmente, sendo que 33% manteve se neutra e 11% afirmou discordar, contudo, recorreu-
se aos que concordam parcialmente, indicando que a direc¢do da escola usa os regulamentos

em algumas situagdes, o que indica que esta aberto, para além de ser burocréatica.
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CAPITULO V: CONCLUSOES E SUGESTOES

5.1 Conclusoes

Realizada a pesquisa com base na revisao da literatura, apoiando-se em Garvin (2001), como
citado em Vasconcelos e Mascarenhas (2007), que conceituam organiza¢do em aprendizagem
como aquela que dispde de habilidades para criar, adquirir e transferir conhecimentos, e ¢ capaz

de modificar os seus comportamentos de modo a reflectir novos conhecimentos e ideias.

Aprendizagem organizacional concentra seus esfor¢os numa nova organizacdo em que a
postura dos gestores exige um comportamento ético valorizando as pessoas num contexto
organizacional, de acordo com uma perspectiva humanistica que sempre foi perseguida pelo
profissional de recursos humanos. A aprendizagem organizacional, no entanto, talvez
proporcione a esse profissional condicdo intersubjectiva de sistematizar mudancas
organizacionais a partir de uma perspectiva construtivista, e percebendo a organizagao e suas
especificidades como produto da interac¢ao humana e das relagdes entre sistemas.

Conclui-se que a lideranga tem uma comunicacao saudéavel para com os seus colaboradores, o
que propicia um bom ambiente para a constru¢cdo de uma organizagao aprendente e que o gestor
incentiva a criacdo de novas ideias, um factor indispensavel para uma organizagao aprendente

consolidada.

Deste modo, conclui-se que o Centro de Formagio Profissional de Agua e Saneamento nio
enfrenta barreiras de aprendizagem organizacional pois facilita a aquisi¢do, compartilhamento
e aplicagdo de conhecimentos de forma eficaz e eficiente. Isso significa que a organizacgao tem
uma cultura que valoriza a aprendizagem, com mecanismos para identificar, analisar e resolver

problemas de forma colaborativa e criativa.

5.2 Sugestoes

Para o Centro de Formagdo Profissional de Agua e Saneamento, foi comprovado que nio
enfrenta barreiras de aprendizagem, contudo, a sugestdo principal ¢ fomentar uma cultura de
aprendizado continuo, onde a inovagdo, a resolu¢do criativa de problemas e o aprimoramento
individual e colectivo sejam valorizados. A organizacao deve promover um ambiente onde os
funcionarios se sintam confortaveis em compartilhar conhecimento, aprender com os erros ¢

experimentar novas ideias

Aos formadores e ou funcionarios, sugere-se foco na promog¢ao de um ambiente que promova

a comunicacdo aberta, a confianga e o apoio mutuo. Implementar programas de
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desenvolvimento individual e colectivo, reconhecer o conhecimento, experiéncias dos

colaboradores e cultivar uma cultura de aprendizado continuo sdo passos essenciais.
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Apéndice 1: Questionario para os professores

CARO PROFESSOR/A!
ESTIMADO FUNCIONARIO!

Este questionario destina-se aos professores/formadores e funciondrios do CFPAS — Centro de Formagao
Profissional de Agua e Saneamento, do Ministério das Obras Publicas, Habitacdo ¢ Recursos Hidricos -
MOPHRH com vista a recolha de dados referente as barreiras de aprendizagem nas organizagdes. Os dados

por fornecer serdo exclusivamente usados para fins académicos, garantido confidencialidade e anonimato.
As informagdes por si apresentadas serdo analisadas confidencialmente e nessas informacdes ndo se pode

colocar o nome. As respostas apresentadas ao longo do inquérito ndo sdo de caracter obrigatorio, sendo

que ao longo do processo pode nao responder as que julgar ndo conveniente.

Note: Assinale com X a alternativa que se identifique.

PARTE L

1. Sexo: Masculino > Feminino

2. Idade

A.20a25anos O D. 36 a 40 anos C O
B.26 a30anos > E.41a45anos CO
C.31 A35anos O F.+de45anos O

3. Formacao académica

A. Nivel basico C. Bacharelato C O
B. Nivel médio > D. Mestrado O
C. Licenciatura C O E. Doutoramento

33



Parte I1. Opinido dos respondentes

1.Como caracteriza a estrutura organizacional adoptada pela direc¢ao do CFPAS na

implementagao de ideias novas?
A. Democratica >

B. Autocratica

C. Liberal

2. Como se sente com o comportamento da direccdo do CFPAS para com os professores e ou

funcionarios?

A. Muito Satisfeito >
B. Satisfeito C O

C. Pouco satisfeito C >
D. Insatisfeito C O

3. Justifique a sua resposta

4. Qual ¢ a reac¢do da direccdo quando os professores e ou funcionérios introduzem novas

ideias?
A. Sempre opde-se a ideias novas

B. Coopera com os professores na sua implementagdo >

C.Outra O

indique

5. Como caracteriza o comportamento dos seus colegas quando se pretende introduzir uma

ideia nova?
A. Resistem a mudanga >

B. Apoiam o projecto /ideia O
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C.Outra C O

indique

6. Que obstaculos o centro encontra na introdu¢ao de novas ideias?

A. Falta de incentivo moral e material para a implementagdo de ideias novas >

B. Resisténcia dos professores, funciondrios e da direccdo na implementagao de novos

projectos C O

C. A existéncia de documentos normativos que impedem a implementacao de novas ideias -

D. Ignorancia por parte da direcgdo

Parte III: Nivel de Concordancia

Afirmacao

Concordo

plenamente

Concordo

parcialmente

Neutro

Discordo

O gestor incentiva a criagao de novas

ideias

O gestor do CFPAS facilita a

realizagao de trabalho em equipa

O gestor tem bons modos de

comunicagao

O gestor ¢ um exemplo por seguir

O gestor permite a participagao de
todos os professores e ou funcionarios

no processo de tomada de decisdes

O gestor facilita a comunica¢ao com
os professores e funcionarios para a

discussdo dos problemas do CFPAS

O gestor encoraja a partilha de

informagdes.

O gestor s6 trabalha com base nos

regulamentos
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Apéndice 2: Requerimento dirigido 2 FACED solicitando credencial para recolha de
dados

Excelentizsimie Senbor

Director da Faculdode de Educacio da Universidade Eduurdo Mondlane

Assgnin: Pedido de Credencisl

Adberti de Jesus Salvador, maio, de nacionnlidacle moganybdam, nutural de Mapato, miolar de
Billsete die Tdentidade n= 1 MUI214E750 O, emitido pelo Argaive de Ientificaglio Civil do Cidade
de Mupato sos 10 de Fevereiro de 2021, filho de Sabvador de fesns Eoenga o do Clenséncia Joss
Chambale, esrudanscodigo nimete 20216057 do ourss de Crpandzagio @ Gestho da Educagio
(L ET, nivel de Heenclaturn, vem mub respeitosaments solicitar & W, Excla s digie mandar
autorizer & emissfo do Credencial para efelios de recolhy e dudos no Cenfro de Formagiin
Profissionsd de Agua ¢ Suvesmenio — CFPAS, no dmbite di realizagio do fmbmlbn de T docirss

Pede Dieferimienl,

Mapubo. (7 di Jalki de 2025
) Extodnntc {Q@
)lEth-, do rees Saliedsr i
.-!.Ihu'ludelqylnlmhr

Cotiacta
=150} R T THAGEH
Ermad]: clenpimdeieaniipmail com

nlberadsierumalvadarT | (atomatl com
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Anexo 1: Fotografia do CFPAS
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Anexo 2: Credencial passada pelo CEND para o CFPAS

D¢/
AP

e
CNIVERSIDATE Centro de Ensino 4 Distincia
EDUARDO
MONDLANE

Credencial

A fim de ser apresentada no Centro de Formagio Profissional de ﬁgu:s .
Saneamento- CFPAS, credencia-se o estudante, Alberto de Jesus Salvador, estudante
finalista do Curso de Licenciatura em Organizacio e Gestio de Educagio na
modalidade & distincia, na Universidade Eduardo Mondlane, para que junto desta
institulgio possa efectuar pesquisa (recolha de dados),

M Ciofic 2005
=) z]
Q Chefe de i, Tl e Avaliagio
= g L - L
(Lina Sara cn-gﬁﬁgﬁﬁmﬁm Auiliar)

Cenive 4 Forma Go Prafisde
Al & - osak e D raamenis
Embrada Mo 5;‘_2_[ _..ﬁ“
tm 06 | OF | Q085

A, Paulo 5 Kankhomba MN® 203; 3* Andar; E-mall; canciByemume: Tel2 1451316, Fax 21497468 Mapulo - Mogambioue
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