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An Exploratory Study on the Social Benefits Plan as a
Motivational Factor for Human Capital in Angola Public
Universities, Universidade Cuito Cuanavale-Cuando
Cubango-Angola

Um Estudo Exploratério Sobre Plano de Beneficios Sociais Como Factor
Motivacional do Capital Humano Nas Universidades Publicas Angolanas,
Universidade Cuito Cuanavale-Cuando Cubango-Angola

Pedro Braz Paca

Resumo- A investigagao incidiu identificar, analisar e discutir
os resultados sobre o nivel da valorizagéo deste capital. Para
a pesquisa uma boa revisdo de leitura sobre a gestdo de
pessoas, a gestdo do conhecimento de competéncias e o
treinamento e desenvolvimento das pessoas nas
organizacdes, bem como o enguadramento juridico-Legal
sobre a Valorizagdo do Capital Humano(instrumentos
juridicos), como sendo as principais ferramentas na
valorizagdo do Capital Humano. Segundo a pesquisa séo as
pessoas que constituem a estrutura organica das
organizagdes, s80 eles que ocupam as vagas que estratificam
as actividades e tarefas das organizagdes publicas e
privadas. Isto &, ndo a organizagdo sem pessoas, e também
$80 as pessoas que com o seu conhecimento, competéncias:
habilidades e atitudes criativas, 0s seus comportamentos
harmonizados em equipa fazem funcionar as tecnologias, as
maquinas e equipamentos como um sistema harmonizado
tomam decisGes e realizam as actividades para conseguir
alcangar os resultados preconizados pela organizagéo.
Segundo a reviséo de leitura é o ativo mais importante das
organizagdes. Com base nisso procurou-se identificar através
de uma investigagdo dirigida a uma amosira de 300
inqueridos dos quais 211 do sexo masculino e 89 do sexo
feminino das seis empresas selecionadas e com uma taxa
etaria de 20 a 50 anos de idade, entre agentes econdémicos,
gestores e funciondrios (docentes, ndo docentes e
estudantes) se s@o realizadas : gestdo do conhecimento,
gestao de competéncias, o treinamento e desenvolvimento de
pessoas, avaliagdo de desempenho e os direitos do capital
Humanos nas organizagdes previstos por lei.
Palavras-chave: valorizaggdo do  capital
desenvolvimento e sua produtividade,
ferramentas.

Abstract- The investigation focused on identifying, analyzing
and discussing the results on the level of valorization of this
capital. For the research, a good reading review on people
management, knowledge management skills and the training
and development of people in organizations, as well as the
legalHegal framework on the Valorization of Human Capital
(legal instruments), as being the main tools in valuing Human
Capital. According to the research, it is people who make up
the organic structure of organizations, they are the ones who
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occupy the vacancies that stratify the activities and tasks of
public and private organizations. That is, not the organization
without people, and it is also the people who, with their
knowledge, skills: skils and creative attitudes, their
harmonized team behaviors make the technologies work,
machines and equipment as a harmonized system make
decisions and carry out the activities to achieve the results
recommended by the organization. econd reading review is
the most important asset of organizations. Based on this, an
attempt was made to identify through an investigation directed
at a sample of 300 respondents, of which 211 were male and
89 were female from the six selected companies and with an
age rate of 20 to 50 years old, among economic agents,
managers and employees (professors, non-professors and
students) if knowledge management, skills management,
training and development of people, performance evaluation
and human capital rights in organizations provided for by law
are carried out.

Keywords: valuing human capital, development and its
productivity, the main tools.

[. INTRODUCAO

realizagdo do desenvolvimento sécio econémico
Adas organizagbes publicas e privadas,

empreendedorismo, inovagdo, mudancas e
competitividade em todos os sectores da vida social e
econdmica de um pais, depende, fundamentalmente,
do capital humano que estd nele envolvido: o seu
conhecimento, as diversas inteligéncias aplicadas ao
trabalho; as competéncias e as capacidades de
resolver problemas; as habilidades e atitudes de
conjugar esfor¢os; a geracao do relacionamento entre
eles; a aplicagdo do conhecimento profissional e nao
s0, Bergue (2014, p.32), porque “a organizagéo sdo as
pessoas e suas relacdes estruturantes de significados e
acdes” necessarias as organizagdes publicas e
privadas.

Embora reconhecer-se a importancia do capital
financeiro ou patrimonial, a importancia das tecnologias
e outras, principalmente das tecnologias de informacao
e telecomunicagbes como ferramenta para recuperar
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memoria organizacional. Tendo em conta que, estes e
outros elementos na organizagao funcionam mediante
conhecimento, competéncias, capacidade e habilidade
do capital humano. Raz&o pela qual o presente trabalho
tratard de aspectos relacionados a Importancia do
Capital Humano nas Organizagbes publicas e privadas
e sua contribuigdo ao desenvolvimento das instituigdes
Publicas e privadas.

‘A nao (falta da) valorizacao do capital Humano
gera insucesso na produtividade das Organizagdes
publicas e privadas”. Até que ponto o Capital Humano
¢ mais importante nas Organizagbes Publicas e
Privadas”. Faz com que, surge a nossa pergunta de
partida:

Neste sentido, Bitencourt et al. (2010, p .81)
Afirmam que:

Com as profundas transformagdes sociais provocadas pelo
crescente uso de tecnologias de informacédo e de
comunicagao (TIC), pela internacionalizagao dos mercados
e pela competicdo global, as organizagdes passaram a ser
compreendidas como sistemas sociais, onde as mais
poderosas fontes de valor estdo na mente e nos coragoes
das pessoas.

Para a obtencdo dos resultados e,
consequentemente, dos objectivos preconizados pelas
organizagbes, sejam elas publicas ou privadas e
contribuir para o desenvolvimento, o capital humano
(as pessoas formadas), tem como missao fazer
funcionar todo o aparato organizacional (maquinas,
equipamentos etc.). Portanto, “maquinas, equipamento,
toda a tecnologia e toda a actividade técnico
administrativa é realizada ao comando das pessoas”.

De acordo com Dornelas, o Capital Humano &
o elemento “sine qua non” para a viabilizacdo das
estratégias de uma organizacdo publica ou privada,
guando afirma que: “As pessoas sao o0 ativo mais
importante de qualquer empresa, ou seja, um factor
critico de sucesso” (2011, p. 48). Logo, “tudo na
organizagao funciona gragas as habilidades, atitudes e
criatividade do Capital Humano”.

O Capital Humano € o elemento “sine qua non”
das organizagbes, ele forma a estrutura organica das
organizagbes e faz funcionar todo o aparato técnico e
administrativo, em fim, realiza todas as actividades para
dar resultados substanciais a organizacéo e satisfazer
as necessidades dos stakeholders. De acordo com
Nayar (2011, p. 23) quando explica que, primeiro o
colaborador depois o cliente:

Entdo, colocando seus colaboradores em primeiro lugar,
vocé pode fazer uma mudanga fundamental na maneira
como a empresa cria e entrega valor singular para seus
clientes e se diferencia da concorréncia. Por meio de uma
combinagdo de empregados envolvidos e administragao
responsavel, a empresa pode criar valor extraordinério para
si mesmo, para o cliente e para os individuos envolvidos
em ambas as empresas.
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Se na era industrial o capital financeiro era o
recurso estratégico das empresas hoje, na era do
conhecimento (a era do saber fazer através do
conhecimento critico) ndo, o recurso estratégico séo as
pessoas sujeitas a aprender e adequa-las a realidade
requerida na organizagdo e que se tornam Capital
Humano, que produzem informacdes, conhecimento,
criatividade, ideias e criam um sistema integrado de
produgdo de resultados que trazem retorno as
organizagfes; assim, passam a ser o capital mais
importante das organizacdes, porque é gracas ao seu
saber que tudo funciona e alcancam os objectivos
preconizados (Cordeiro et al. 2009).

Carvalho (1999) pode-se observar que, as
pessoas com Formagédo Continuada e de qualidade
sao as mais importantes nas organizagoes, sendo
as principais responsaveis pelo desempenho das
organizagbes publicas e privadas, constituindo
vantagens competitivas e de desenvolvimento
socioecondmico das sociedades como consumidores
dos produtos e servicos produzidos pelo mercado.

Baptista (1999), os seres humanos devem ser
tratados como ativos colaboradores das organizagdes e
nao como despesa, que podem, com o conhecimento
produzido e adquirido, as habilidades de resolver
problemas, a motivagdo e o relacionamento entre
colaboradores, substituir o0s investimentos em
modernas maquinas utilizadas na producdo porque
sem os profissionais, estas maquinas e a diversa
tecnologia ao servigo da organizagao nao funcionam. O
ser humano é o maior capital porque busca o que quer,
tornando-se um diferencial para as instituigbes publicas
e privadas.

Para Carvalho e Souza (1999, p. 2), O “Capital
Humano é a capacidade, conhecimento, habilidade,
criatividade e experiéncias individuais dos empregados
e do gerente, transformando a matéria-prima em
produtos e servigos, motivo pelo qual os clientes
procuram a empresa e nao o concorrente”. Por isso,
este capital, nas organizagbes é, em todos 0s casos,
mais valioso que o capital fisico, sendo o factor
primordial para o0 sucesso das organizagoes; ele
manuseia tudo nas instituicbes publicas e privadas.

Neste contexto, o capital humano é essencial
para o desenvolvimento sustentavel: as empresas, 0s
governos e outras instituicbes sdo marcadas pelas
pessoas. As pessoas gue actuam numa organizacao,
seja ela publica, seja privada ou do primeiro, segundo e
terceiro sectores sédo o “Acido Desoxirribo Nucléico”
(ADN ou DNA) daquela organizacao.

E o Capital Humano o principal combustivel
para movimentar uma organiza¢gdo. Com o advento da
globalizacao, o diferencial entre as organizagdes sao as
competéncias de seus empregados, o qual se faz
necessario ao aprimoramento profissional constante.



De acordo com Chiavenato (2011, p. 58):

Obviamente, as organizagbes contam com o capital,
maquinas, instalagdes, equipamentos. Sem eles nao faz
muita coisa, mas, embora ajudem muito, essas coisas sao
estaticas, inertes e sem vida prépria. Na verdade, a
organizagao precisa contar com pessoas talentosas. Se
possivel, melhores (...) que possam contribuir com algo
que faca diferenca.

Chiavenato (2011) considera o Capital Humano
como Talento Empresarial, pessoas valiosas e dotadas
de competéncias. Para que essas pessoas
desenvolvam seus talentos é preciso o sector de
Gestao do Capital Humano: investir em educacao para
formar e instruir (atualizar) seus colaboradores ao longo
do tempo, tornando-os peritos ou inteligentes para a
sua organizag&o, construindo assim, o conhecimento
deles.

E através da formagdo, das competéncias
(habilidades e atitudes) adquiridas ao longo do tempo
que as pessoas se tornam talentos. Bitencourt et al.
(2013, p.7), “as competéncias manifestam-se na agao,
no saber fazer colocado em pratica”. As competéncias
individuais sao essas. As pessoas dotadas desta
ferramenta nao sao facilmente imitadas ou copiadas
por outros concorrentes.

Em face disso, Friedman (2000) aconselha a se
empregar ou aplicar recursos, tempo e esforgos na
expectativa de tornar os colaboradores num sucesso
para a sustentacao da continuidade e aumento do valor
empresarial, isto &, ensinar fazer as pessoas 0 que nao
sabem fazer, ndo é impossivel, mas é necessario para
que as empresas aumentem suas competéncias
essenciais e nao perdé-las.

Alinhado a este pensamento Retour et al.
(2011, p. 2) confirmam que competéncias é: “um saber
fazer distintivo que permite a uma empresa se
diferenciar e, portanto, como fonte de vantagem
concorrencial” no mercado.

Tudo isso exige mobilizacao colectiva de auxilio
mutuo e de caracter gratuito. Para construir
competéncias exige formacdo como ponto de partida. E
formagao exige aprendizagem, mas formagao adquirida
€ preciso ser aplicada na pratica das actividades
quotidianas (tacito para explicito). S6 assim nasce a
habilidade: a capacidade de tornar a formagédo em
resultados concretos e eficazes.

Entretanto, tudo isso  exige  atitude
empreendedora para fazer as coisas acontecer na
empresa. Por isso, “as pessoas e suas relacoes sociais
sdo sempre fendbmenos que sO6 podem ser
compreendidos em seu contexto, motivo pelo qual as
nogdes de complexidade e caos tém se revelado
marcos conceitual potente para o diagnostico e a
acao em matéria de gestao de pessoas” (Bergue, 2014,
p. 65).

Para se entender qual a importancia do capital
humano nas organizacdes publicas e privadas, no que

diz respeito a obtencdo dos resultados e
consequentemente 0s objectivos com que as
organizacbes foram criadas, é preciso implementar nas
organizagbes uma excelente gestao do capital humano;
gestdo do conhecimento; gestdo de competéncias e
treinamento e desenvolvimento de pessoas

[I. INTERESSE DO TEMA

Muitos governos, organizagbes, empreende-
dores, consideram as novas tecnologias, recursos
financeiros, ou seja, o capital fisico acima ou em pé de
igualdade com o capital humano. E o que nao se
entende. Sera que ndo é o capital humano que detém o
conhecimento, competéncias, a especializagdo, a
capacidade e habilidades de racionalizar o trabalho? E
o profissionalismo de lidar-se com toda tecnologia e a
administragdo do trabalho das organizacdes? Nao é o
capital humano que forma a estrutura orgénica de uma
organizagao? Razao pela qual, surge interesse
relevante em compreender esse problema nao muito
considerado e com vastas consequéncias para as
organizagbes e alguns governos. Estudos praticos
relativos impacto do plano de beneficios sociais como
factor motivacional do capital humano das
Universidades publicas angolanas, universidade Cuito
Cuanavale-Cuando Cubango., ainda tém sido pouco
analisados pelos pesquisadores de vérias partes do
mundo. Nessa perspectiva, ao se avangar na
compreensdao do Capital humano desenvolvido e
continuamente educado €& uma das principais
estratégias para conseguir sustentar a exceléncia
organizacional, estara também contribuindo para se
estabelecer a partir dessa pesquisa, consideragoes
sobre que encaminhamento as organizagdes poderao
tomar, no seu processo de desenvolvimento
organizacional, caracterizando o tema dessa pesquisa
como relevante e atual para o meio académico,
estudantes, profissionais e para a comunidade, no
avanco da ciéncia, e para as organizacoes, a partir dos
resultados controlados que serdo obtidos dessa
investigacao.

[II.  METODOLOGIA

Utilizamos o modelo descritivo, quantitativo,
onde ndo manipulamos nenhuma variavel, apenas
mostramos como a variavel dependente e
independente se relacionam. A pesquisa descritiva é a
investigacao que procura determinar a natureza e grau
de condigdes existentes. Na pesquisa descritiva podem
ser empregues diversas abordagens, a saber: O estudo
de caso, o estudo de levantamento e o estudo de
desenvolvimento.

Segundo Richardson citado Boaventura (2004,
p. 56) A pesquisa quantitativa utiliza-se tanto na colecta,
como no tratamento dos dados estatisticos, como
percentagem, medidas, mediana, moda, desvio
padréo, analise de regressédo ou de coordenacéo.
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a) Desenho de Pesquisa

Esta pesquisa adoptou uma abordagem de um
estudo de caso recorrendo a pesquisa exploratéria de
medicdo de praticas de Gestdo de Recursos Humanos
das empresas (PMGE) angolana de actividade
educativa, nomeadamente a Universidade Cuito
Cuanavale. Importa referir que, este estudo exploratério
nao assenta no pressuposto da representatividade, mas
numa logica de descoberta dos pardmetros
organizacionais relativos a importancia do capital
humano , tratando-se de uma abordagem indutiva.

Quanto as abordagens, esta pesquisa utilizou a
estratégia de uma combinacdo de métodos de
pesquisa qualitativa e quantitativa, que de acordo com
Gil (2002, p. 56), a pesquisa qualitativa é caracterizada
pela interpretacdo dos fendmenos e atribuicdo de
significados basicos neste processo de pesquisa. E a
quantificagao tanto nas modalidades de colecta de
informagdo, quanto no tratamento dessas através de
técnicas estatisticas, como percentual, média, desvio-
padréo, coeficiente de correlagdo e analise de
regressao de caracteristicas e opinioes.

Nesta pesquisa, as informagdes qualitativas e
guantitativas foram obtidas através do uso de um
questionario com perguntas abertas e fechadas, como
estratégia para entrevista estruturada com a populacgao.

b) Caracteristicas dos Participantes

A populagdo abrangida por esse trabalho foi
constituida por 300 individuos da Provincia do Cuando
Cubango.

Tendo-se realizado uma investigagdo sobre a
valorizagdo do Capital Humano nas organizagoes
publica e privadas, dirigida a Universidade Cuito
Cuanavale, com uma populacdo 300 amostra de 50,
entre eles, 211 homens e 89 mulheres entrevistados,
todos com uma faixa-etaria de 20 a 50 anos de idade,
entre agentes econdémicos, gestores, funcionarios
(docentes, nao docentes e discentes.)

c) Procedimentos de Amostragem

A amostra é o subconjunto da populacdo em
estudo, apresentando de modo genérico uma
caracteristica comum. Rosa (2010, p. 17).

A amostra foi extraida de forma aleatéria
simples, e foi de 50 funcionarios da Universidade Cuito
Cuanavale de ambos 0s sexos.

Método estatistico: Consistiu em fazer o tratamento
estatistico da informacé&o recebida por meio de tabelas,
graficos e célculos percentuais.

Os instrumentos construidos e utilizados nesta
pesquisa foram: o inquérito por questionario, os meios
informaticos e os materiais gastaveis.

Tendo em conta os objectivos que pretendo
alcancar, utilizou-se as seguintes técnicas:

Como ¢ obvio, depois da escolha e delimitagao do tem
a, revisdo bibliografica, a definicao dos objectivos, a
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formulagao do problema e das hipdteses e a identificagao
das varidveis, desenvolveu-se a colecta de dados, este
estudo foi efectuado mediante e aplicagdo de um
questionario e entrevista.
Meétodo estatistico. Consistiu em fazer o tratamento
estatistico da informacéo recebida por meio de tabelas,
graficos e célculos percentuais.

Os instrumentos construidos e utilizados nesta
pesquisa foram: o inquérito por questionario, os meios
informaticos e os materiais gastaveis.

Para o tratamento dos dados, esta pesquisa
adoptou o método de andlise estatistica, envolvendo
estatistica descritiva (frequéncia absolutas e relativas,
médias e desvios padrdo) e estatistica inferencial,
utilizando o software Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS), versao 12, para Windows.

d) Tamanho, poténcia e precisdo da amostra

Pesquisa bibliografica: consistiu em procurar
explicar e discutir um tema ou um problema com base
em teorias publicadas, com a finalidade de fazer a
analise sobre as contribuigbes cientificas para o nosso
tema. Pesquisa bibliografica. Segundo Cervo, Bervian
(2002: p 65) a pesquisa bibliografica, procura explicar
um problema a partir de referéncias tedricas publicadas
um documentos da entidade.

Para realizacéo deste trabalho foi elaborado um
questionario com perguntas abertas e fechadas, com
dados primarios, recolhidos exclusivamente para
finalidade deste trabalho

Questionario: ¢ um conjunto de questbes que s&o
respondidas por escrito pela pesquisadora. (Gil,
Anténio 2002, p. 114)

Inquérito: usou-se como forma de questionario escrito a
fim de recolher informacbes sobre os factores que
podem gerar conflitos no local de trabalho.

e) Analise dos dados
Segundo o inquérito, os resultados nas tabelas
e graficos abaixo estao representados por questoes:

FIGURAS, MAPAS, TABELAS
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Tabela 4.1.1: 12Q: uma organizagao se pode funcionar bem sem Capital Humano desenvolvido e continuamente

educado.
Respostas Frequéncia Percentagem (%)
Concorda 9 3
N&o concordam 291 97
Abstencoes 0 0
Total 300 100

Grafico de sectores 1
3%

M Concordam
B N3o concordam
Abstencdo

Figura 4.1.1: Se uma organizagao pode funcionar bem sem Capital Humano desenvolvido e continuamente
educado.

Em ralacdo a questao foram colocadas duas
possiveis respostas fechadas onde 3% concordam
uma organizagao funcionar sem Capital Humano
desenvolvido e continuamente educado, para eles a
empresa pode manter nos resultados do passado, e
97% nao concordam sendo a maioria qualificada que
considera a organizacéo seja publica ou privada ter um
capital Humano desenvolvido e continuamente
educado para corresponder com a actual dindmica do
mercado globalizado, logo, as empresas devem jogar

no seguro capital Humano desenvolvido e
continuamente educado para adquirirem novos
conhecimento, competéncias: habilidades e atitudes
criativas para lidarem-se com a mudanga, novas
tecnologias, as profundas transformacdes com que
acontecem as coisas no mercado, resultantes pelo
crescente uso de novas tecnologias de informacao e
comunicacao, pela internacionalizagdo dos mercados e
que gera competicao acirrada.

Tabela: 4.1.2: 128Q a): projectos e programas dedicados a formagéo e desenvolvimento dos funcionarios
nas organizagoes.

Respostas Frequéncia Percentagem (%)
Concorda 200 67
N&o concordam 80 27
Abstengoes 20 6
Total 300 100
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Grafico de sectores 2

M Concordam
M N3o concordam
[ Abstencao

Figura 4.1.2: Projectos e programas dedicados a formagéo e desenvolvimento dos funcionarios nas organizagoes.

Nesta alinea perante aos inqueridos 6% nao  dos funcionarios, sendo a maioria qualificada algumas
responderam (abstencdes), 27% nao concordam € 67%  organizacdes possuem programas de formagédo de
concordam que a instituicdo onde funcionam existirem  seus colaboradores.
programas dedicados a formacdo e desenvolvimento

Tabela: 4.1.3: Q1 b): A formacéo e desenvolvimento de pessoal para adequa-los as estratégias da organizacao.

Respostas Frequéncia Percentagem (%)
Concorda 150 50
N&o concordam 140 47
Abstencoes 10 3
Total 300 100

Grafico de sectores 3

3%

M Concordam
M Nio concordam
H Abstengdo

Figura 4.1.3: A formagao e desenvolvimento de funcionarios para adequé-los as estratégias da organizagéo.

Nessa alinea 3% nao responderam, 47% nao
concordam e 50% concordam com a realizagdo da
formacéo e desenvolvimento de seus funcionarios para
adequé-los as estratégias da organizagdo em fungéo
aos resultados, a um equilibrio, o sim nao superou a
metade dos inqueridos, razao pela qual os programas
de formagao em carteira € uma mera expectativa e que
na realidade nao séao concretizados na totalidade.
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Tabela: 4.1.4: Q1 ¢)-funcionarios formados de 2010 a 215 nas organizagdes.

Grau académico Frequéncia Percentagem (%)
Licenciados 20 6
Mestres 50 17
Doutores 10 3
Especialistas 20 7
Outros 200 67
Total 300 100
Grafico de sectores 4
!‘ M Licenciados 7%
B Mestres 17
————_ W Dctores
3% M Especialistas 7%
W Cutros

Figura 4.1.4: Funcionarios formados de 2010 a 2015 nas organizagoes.

Sobre a questao os resultados apontam numa
formacéo de 6% de licenciados, 17% de mestres, 3%
de doutores 7%de especialistas e 67% em outras
formagoes profissionais. Analisado, a média destes
formandos é de 20%, valor que nem aproxima a metade

da formagédo. Os resultados (%) confirmam que a
formacédo, mas, no escaldo mais baixo que
conseguiram atingir os 67% e o mercado precisa de
técnicos capacitados em todos os niveis profissionais.

Tabela: 4.1.5: Q1 d)-Formacao dos quadros em fungao aos cargos e actividades que exercem.

Respostas Frequéncia Percentagem (%)
Concorda 100 33
Nao concordam 110 37
Alguns 90 30
Total 300 100
Grafico de sectores 5
M Concordam

MW Mio concordam

M alguns

Figura 4.1.5: Formagao de quadros em relagao aos cargos e actividades que exercem.
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Sobre a situagéo dos funcionarios em relagéo a
ocupacao de cargos de acordo sua formacéao forneceu
0S seguintes resultados: 33% que concorda 37%
discordam e 30% dizem alguns. A estatistica faz
entender que alguns trabalhadores ocupam cargos em
funcdo a sua formacdo e a maioria sdo adaptados

nos cargos que ocupam dai, a razdo do treinamento
e desenvolvimento das pessoas no sentido de
harmonizar a actividade e para além da sua valorizacao
torna-os seu Capital Humano adequando-os a
realidade da organizacdo e uma excelente
Produtividade.

Tabela: 4.1.6: Q1 e)- A adaptagdo ou nao de quadros em cargos ou actividades que nao sao as de sua
formacao nas organizacoes.

Respostas Frequéncia Percentagem (%)
Concordam 101 33
N&o concordam 20 7
Alguns 179 60
Total 300 100

Grafico de sectores 6

60%

B Concordam
B MEo concordam
Alguns

Figura 4.1.6: A adaptacéo ou ndo de quadros em cargos ou actividades que nao sao as de sua formacao
nas organizacgoes.

Aqui nesta alinea, as respostas apontam em
7% que nao concordam 33% concordam e 60% dizem
que alguns trabalham por adaptagao, isto indica a
adaptagéo de quadros nas areas as que nao séo de

sua formacéo, logo, a reestruturagdo através de
avaliacbes de desempenho para encontrarem as areas
necessarias a requalificacao através do Treinamento.

Tabela: 4.1.7: 22Q a)- As pessoas formadas e desenvolvidas se s&o a alternativa para o desenvolvimento
sustentavel das organizacoes.

Respostas Frequéncia Percentagem (%)
Concordam 210 70
N&ao concordam 49 16
Abstencoes 41 14
Total 300 100
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Grafico de sectores 7

B Concordam
B MEo concordam
W Abstencies

Figura 4.1.7: As pessoas formadas e desenvolvidas se sdo a alternativa para o desenvolvimento sustentavel
das organizacoes.

Nesta questdo se revela a alternativa para o
desenvolvimento sustentavel da organizagdo com as
respostas apontarem em: 14% abstencdes, 16% que
nao concordam e 70% concordam que a alternativa

organizagao depende das pessoas formadas e
desenvolvidas, sendo, a maioria qualificada a opiniao
recai para as pessoas formadas e desenvolvidas serem
a sustentabilidade de uma organizacéo seja ela publica

para o0 desenvolvimento sustentavel de uma ou privada.
Tabela: 4.1.8: 22Q b)- Se a tecnologia é a alternativa para o desenvolvimento sustentavel das organizagoes.
Respostas Frequéncia Percentagem (%)
Concordam 0 0
Nao concordam 291 97
Abstencoes 9 3
Total 300 100
Grafico de sectores 8
3%
s
|
B Concordam
B N30 concordam
W Ahstengies

Figura 4.1.8: A tecnologia se € a alternativa para o desenvolvimento sustentavel das organizagoes.

Na alinea b) da 22 questao, s6 a tecnologia ser
a sustentabilidade de uma organizacdo, as respostas
nos dao o seguinte cenario: 0% concorda que a
tecnologia sozinha sustente uma organizagao, 3% nao
respondem e 97% n&o concordam a tecnologia sozinha
sustentar uma organizacdo € a maioria esmagadora
que confirma que a tecnologia ndo pode por si s6 ser a

alternativa para o desenvolvimento sustentavel da
organizagao, porque afinal de contas a tecnologia s6 é
capaz de contribuir para a produtividade de uma
organizagdo publica ou privada apenas com ©
comando ou manuseio de pessoas.
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Tabela: 4.1.9: 32Q a)- Saber se a pessoa seria 0 activo mais importante nas organizagdes publicas ou privadas.

Figura 4.1.9: Saber se a pessoa seria 0 activo mais importante nas organizagdes publicas ou privadas.

Respostas Frequéncia Percentagem (%)
Concordam 292 97
N&o concordam 8 3
Abestencoes 0 0
Total 300 100
Grafico de sectores 9
3%
B concordam
B N30 concordam
W Abstengdes

Nessa questdao as duas respostas fechadas

recolheu-se

0s

seguintes

resultados:

3%

nao

concordam que pessoas seja 0 activo mais importante
das organizagbes, mas, 97% concordam, sendo a

maioria esmagadora confirmando isso, por isso, as

pessoas  sao
organizagoes.

6]

activo

mais

importante

das

Tabela: 4.1.10: 32 Q b)- Saber se o patrimonio fisico seria 0 activo mais importante nas organizagoes publicas

ou privadas.
Respostas Frequéncia Percentagem (%)
Concordam 8 3
Nao concordam 292 97
Abstencoes 0 0
Total 300 100
Grafico de sectores 10
3%
B Concordam
B N30 concordam
W Abstengdes

Figura 4.1.10: Saber se o patrimonio fisico seria o activo mais importante nas organizagdes publicas ou privadas.
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Na alinea b), segundo os inqueridos ©
patrimonio fisico ndo é o activo mais importante das
organizagdes porgue apenas 3% concordam e 97% nao
concordam, isso nos da a entender que s6 as pessoas
ocupam o0s cargos das vagas para determinadas
tarefas s6 assim se forma uma organizagéo. Isto esta
na logica de que s6 ha organizacdo com pessoas € s
eles formam a organizagao e ndo ha organizacéo sem
pessoas.

YA RESULTADOS E DISCUSSOES

As condicdes técnicas e administrativas das
organizagfes nao sado as adequadas para a realizacao
condigna das tarefas para a motivagao e para a
qualidade de vida dos funcionarios, desde a falta de
transportes de recolha de trabalhadores falta de
restaurante, seguro de salde de salde e outros.

Embora reconhecer-se a importancia do capital
financeiro ou patrimonial, a importancia das tecnologias
e outras, principalmente das tecnologias de informacao
e telecomunicacbes como ferramenta para recuperar
memoria organizacional. Tendo em conta que, estes e
outros elementos na organizagao funcionam mediante
conhecimento, competéncias, capacidade e habilidade
do capital humano. Razao pela qual o presente trabalho
tratara de aspectos relacionados a Importancia do
Capital Humano nas Organizagbes publicas e privadas
e sua contribuicao ao desenvolvimento das instituicoes
Publicas e privadas.

‘A nao (falta da) valorizacao do capital Humano
gera insucesso na produtividade das Organizagdes
publicas e privadas”. Até que ponto o Capital Humano é
mais importante nas Organizagbes Publicas e
Privadas”. Faz com que, surge a nossa pergunta de
partida:

“Como minimizar as necessidades sociais dos funcionarios
das Universidades publicas Angolanas, na Universidade Cuito
Cuanavale™?

V. QUESTOES DE EsSTUDO

Até que ponto a motivagdo do Capital Humano
Desenvolvido/Formado €  necessario a uma
Organizagao?

Hipodteses

Buscar-se-a confirmar e/ou anular as seguintes
hipéteses do estudo, supbe-se que o problema da
valorizagdo do Capital humano nas Organizagoes
Plblicas e Privadas tem haver com:

e 1-As Organizagbes considerarem o capital
financeiro e patrimonial como 0S recursos
estratégicos para o desempenho organizacional,

e 2-Nao considerarem o} treinamento e
desenvolvimento (formagao) do Capital Humano
nas organizagbes como ferramenta que gera
motivagdo e talentos com conhecimentos e
capacidades inquestionaveis, (homem certo no

lugar certo) para o sucesso na producdo dos
resultados;

e 3-Se se implementar o Plano de Beneficios Sociais
institucional pode-se minimizar as necessidades
sociais dos funcionarios das Universidade publicas
Angolanas.

A falta de gestdo de competéncias individual
alinhada as estratégias da organizagdo nas
organizagdes para a formulagdo de um planeamento,
visando minimizar a perda da competéncia
organizacional.

As politicas de recrutamento e seleccéo de
pessoal alguma coisa ainda deve ser feita, na razao de
que organizacbes devem procurar recrutar e
seleccionar quadros formados nas especialidades dos
cargos aprovados nas organizacdes para evitar a
adaptagéo de quadros nas areas que nao séo as de
suas formacoes.

A gestdo do conhecimento, a gestdo de
competéncias que ajudam as organizagbes e a alta
administragdo para conhecerem o nivel de
conhecimentos e de competéncias de cada individuo
por sua vez os funcionarios também, através do
feedback ficarem informados sobre seus niveis de
conhecimento e de suas competéncias, pontos fortes e
fracos para a organizagao periodizar o treinamento e
desenvolvimento no sentido de corrigir af onde estiver
mal e melhorar onde estiver bem, para que o
colaborador se sinta valorizado. Estes dois mecanismos
de gestao nao séo constituidos nas organizagdes.

N&o se realiza regularmente a avaliacao de
desempenho em algumas organizacdes e até mesmo
em outras organizacdes nao realizam, para se
conseguir avaliar o capital humano e encontrar o
desempenho individual dos colaboradores e
consequente desempenho das organizagdes. Para tal,
através da avaliacdo de desempenho os trabalhadores
ficam preocupados com o seu trabalho diario por
saberem que no final de um determinado periodo (més,
trimestre, semestre ou ano) cada um sera avaliado em
funcdo do seu desempenho e como consequéncia,
esta preocupacao, cada um vai fazer o melhor de si
para obter boa avaliagdo por um lado, e por outro
aumenta a produtividade de uma organizacao.

Perante aos resultados do texto constatou-se
que se deve concretizar a gestao do conhecimento, a
gestdo de competéncias, o treinamento e
desenvolvimento de pessoas, a atribuicdo dos direitos
dos funcionarios previstos por lei e a avaliacdo de
desempenho em algumas organizacbes, para a
valorizagdo do Capital Humano e aumentar a
produtividade nas organizacdes para a diversificagao e
crescimento econdmico.

Estas e outras ferramentas concretizadas numa
organizagdo contribuem para o0 sucesso de uma
instituigdo ou organizacéo publica e privada, para a
maximizacao dos resultados por um lado e para o
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outro, a valorizagdo do Capital Humano na organizacao
comprometendo-se assim com 0S compromissos da
organizagao.

VI.  CONCLUSOES

No ambito da andlise feita sobre “Plano de
beneficios sociais como factor motivacional do
capital humano das universidades publicas angolanas,
Universidade Cuito Cuanavale”, na Provincia de
Cuando Cubango, Menongue, foram identificados e
registados varios aspectos sobre o impacto do capital
humano, dos quais com maior relevancia se destacam:

Existem leis sobre a valorizagdo do capital Humano nas
organizagbes sendo o0 activo mais importante das
organizacbes falta é a concretizagdo por parte das
organizagdes de programas para a oferta de alguns direitos
aos colaboradores dessas organizagdes.

S6 as pessoas podem formar uma
organizagao, porgue sao eles que preenchem a
estrutura organica, os cargos e realizam as actividades
nela desenhadas para serem concretizadas na
realidade (a operacionalidade da organizagao). Essas
pessoas devem ser treinadas e desenvolvidas
continuamente para adquirirem novos conhecimentos,
competéncias: habilidades e atitudes criativas para
liderem com a mudanca, a internacionalizacao dos
mercados, novas tecnologias, a  profundas
transformagbes com que acontecem as coisas,
resultantes pelo crescente uso de tecnologia para
impor-se no mercado € corresponder com a
competicao bastante acirrada.

As pessoas treinadas e desenvolvidas evita
assim, a adaptagado de quadros em areas que nao sao
as de suas formagbes nas organizagbes. Seria o pilar
para a alternativa do desenvolvimento sustentavel das
organizagbes. Os resultados apontam como sendo o
ativo mais importante das organizacdes e nao o
patrimoénio fisico. As pessoas treinadas e desenvolvidas
seria o0 perfil das pessoas que melhor podem
administrar uma organizacao e para melhor entender a
situacéo especifica dos stackeholders.

A formagéo dos trabalhadores na provincia do
Cuando Cubango por conta das organizagbes para
corresponderem com a dindmica do mercado tem sido
muito pouco, conclui-se que programas de formagao
elaborados ndo tém sido concretizados na sua
totalidade na medida em que desde 2015 até 2020
apenas pela conta das organizacdes foram formados
6% de licenciados, 17% de mestres, 3% de doutores,
7% de especialistas e 67% de colaboradores em cursos
de médio porte por serem os cursos de menores
custos.

As condicdes técnicas e administrativas das
organizagdes ndo séo as adequadas para a realizacao
condigna das tarefas para a motivagao e para a
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qualidade de vida dos funcionarios, desde a falta de
transportes de recolha de trabalhadores falta de
restaurante, seguro de salde de salde e outros.

A falta de gestdo de competéncias individual
alinhada as estratégias da organizagdo nas
organizagbes para a formulagdo de um planeamento,
visando minimizar a perda da competéncia
organizacional.

As politicas de recrutamento e seleccéo de
pessoal alguma coisa ainda deve ser feita, na razao de
que organizagbes devem procurar recrutar e
seleccionar quadros formados nas especialidades dos
cargos aprovados nas organizacdes para evitar a
adaptagdo de quadros nas areas que nao séo as de
suas formacoes.
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