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RESUMO

O presente trabalho tem como titulo “Impacto da formacdo continua no desempenho dos
recursos humanos. Estudo de caso - Conselho Municipal da Cidade de Nampula (2018-2020)
”. O estudo tem como objectivo geral, analisar o impacto da formacdo continua no
desempenho dos recursos humanos do Conselho Municipal da Cidade de Nampula, e como
objectivos especificos: Indicar as politicas e praticas de formacgdo dos recursos humanos no
CMCN; Descrever o processo de formacgéo dos recursos humanos no conselho Municipal da
Cidade de Nampula; Mostrar a percepcao dos funcionarios sobre o impacto da formacéo
continua no desempenho; e Indicar as variaveis que determinam o sucesso da formacgdo
continua. A metodologia utilizada para realizacdo desse trabalho foi a pesquisa bibliografica
e um estudo de caso com abordagem qualitativa e quantitativa. A colecta de dados foi
mediante entrevista semiestruturada e inquérito por questionario contendo questdes abertas e
fechadas. Os resultados obtidos mostram que os funcionarios do Conselho Municipal da
Cidade de Nampula, tiveram um impacto positivo com a formacdo, visto que apos a
formacdo serviu para responder as demandas de um determinado sector, ou seja, as
formacdes disponibilizadas pelo CMCN possibilitam que os funcionarios sejam formados em
funcéo das exigéncias do sector de actividade. Embora muitos dos funcionarios concordem
que a formacdo ajudou, uma pequena minoria afirma que mesmo depois da formacéo
continuam a exercer as mesmas funcgdes, considerando deste modo que a formacgdo muita das
vezes ndo tem impacto na carreira do funcionario, o que acaba desmotivando o funcionario e
proporcionando um servico ineficaz ao cidadao e consequentemente ndo trazendo melhoria
no desempenho uma vez que o funcionario deve se manter constantemente actualizado. No
CMCN ainda existem inumeros desafios relativos a restruturacdo do plano de formacéo
continua existente na instituicdo de modo a criar entusiamo no proprio funcionario bem como

trazer melhorias na actuacdo do funcionario.

Palavras-chave: Formacédo Continua; Recursos Humanos; Desempenho, Conselho Municipal

da Cidade de Nampula.
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SUMMARY

This work is entitled “Impact of continuous training on the performance of human resources.
Case study - Nampula City Council (2018-2020)”. The study's general objective is to analyze
the impact of continuous training on the performance of human resources at the Municipal
Council of the City of Nampula, and as specific objectives: To indicate the policies and practices
of human resources training at CMCN; Describe the process of training human resources in the
Municipal Council of the City of Nampula; Show employees' perception of the impact of

ongoing training on performance.

The methodology used to carry out this work was bibliographical research and a case study with
a qualitative and quantitative approach. Data collection was through semi-structured interviews
and questionnaire surveys containing open and closed questions. The results obtained show that
the employees of the Municipal Council of the City of Nampula had a positive impact with the
training, since after the training it served to respond to the demands of a certain sector, that is,
the training provided by the CMCN allows employees to are trained according to the
requirements of the sector of activity. Although many employees agree that the training helped,
a small minority state that even after the training they continue to perform the same functions,
considering that training often has no impact on the employee's career, which ends up
demotivating the employee and providing an ineffective service to the citizen and consequently
not bringing improvement in performance since the employee must remain constantly updated.
At CMCN there are still numerous challenges regarding the restructuring of the institution's
existing ongoing training plan in order to create enthusiasm in the employee himself as well as

bring improvements in the employee's performance.

Keywords: Continuous Training; Human Resources; Performance, Nampula City Council.
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Impacto da formacéo continua no desempenho dos recursos humanos. Estudo de caso -
Conselho Municipal da Cidade de Nampula (2018-2020)

CAPITULO I: INTRODUCAO

O presente trabalho tem como titulo “Impacto da formagdo continua no desempenho dos
recursos humanos. Estudo de caso - Conselho Municipal da Cidade de Nampula (2018-2020) ”
Para uma organizacdo ser considerada de sucesso depende do nivel de conhecimento que 0s seus
colaboradores ostentam, obtidos através da formacéo continua que Ihes permite executar as suas
actividades com competéncia.

Actualmente o sucesso das empresas depende de contetdos de trabalhos ricos e recursos
humanos qualificados (LOPES, coord., 1998; KOVACS, 1999; PARENTE, 2003). Logo, para
serem competitivas as empresas devem valorizar o processo da formacao continua, pois s6 assim

conseguirdo estar em constante progressao e desenvolvimento.

Levieque (2007) considera “a formag¢dao uma aquisi¢ao sistematica de competéncias, normas,
conceitos ou atitudes que origina um desempenho melhorado em contexto profissional”. Em
contrapartida, Chiavenato (1997) afirma que “a formagdo estd relacionada com as actuais
habilidades e capacidades exigidas pelo cargo. A sua orientacdo é ajudar os funcionérios a

utilizar as suas principais habilidades e capacidades para serem bem-sucedidos”.

Todavia, a formacdo continua é também um processo de desenvolvimento de recursos humanos,
que se destina aos individuos inseridos numa organizacdo. Esta deve apoiar os trabalhadores de
modo a melhorar o desempenho das suas actuais funcdes, bem como prepara-los para funcGes
futuras. Por isso, espera-se que 0 mesmo seja uma contribuicao para ilustrar as melhores préaticas

do processo de formacdo que possam levar a melhoria de desempenho dos recursos humanos.

Deste modo, 0 objectivo central deste estudo é analisar o impacto da Formacdo continua dos
recursos humanos para melhoria do desempenho. Tendo como pressuposto de que o tema em
analise ndo é novo, a realizacdo deste trabalho resulta da necessidade de auscultar a opinido do
funcionario do Conselho Municipal de Nampula relativamente a formacgdo fornecida pela

instituicdo e perceber se ajudou a melhorar o seu desempenho.

Entretanto, a formacédo continua é uma ferramenta que ira ajudar o funcionario a exercer cada
vez melhor a sua funcéo e melhorar cada vez mais o seu desempenho, na mesma senda, percebe-

se que a formacdo de recursos humanos € indispensavel para as organizacfes que pretendem
1
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investir no seu capital humano uma vez que promove o aumento da eficacia no desempenho das
funcbes através da aquisicdo de novos conhecimentos e habilidades. A formacdo continua €
importante a medida que ira ajudar a analisar o processo de gestdo de recursos humanos, onde ira
trazer os pontos divergentes e convergentes entre a teoria defendida por acadéemicos e as préaticas
defendidas pelo Conselho Municipal da Cidade de Nampula. Também podera contribuir para
futuros estudos, ainda na mesma senda, podera auxiliar no melhoramento permanente dos

conhecimentos.

O trabalho encontra-se organizado da seguinte forma: A estrutura do trabalho compreende cinco
(5) capitulos: capitulo I: neste capitulo estardo arrolados os aspectos introdutdrios da pesquisa.
Trair-se-a neste capitulo o enquadramento geral do tema, o problema de pesquisa com as
respectivas hipdteses e as motivacdes do assunto tratado; capitulo I1: revisdo de literatura, que
se fundamenta pela reviséo bibliogréfica da pesquisa, enquadrando todos os aspectos tedricos da
pesquisa; capitulo 111: metodologia de investigacdo que compreende os tipos de processos de
pesquisas que serdo seguidos durante a pesquisa; capitulo 1V: Resultados da pesquisa. Onde se
faz a apresentacdo das principais constatacbes com relagdo aos objectivos do trabalho, o
problema e as hipdteses; e Capitulo V: Gltimo capitulo do trabalho, este apresenta as conclusfes
e recomendacgdes no ambito do processo de investigacdo; as referéncias Bibliograficas, onde
serdo referenciados todos os livros, documentos e arquivos consultados para o suporte teérico da
pesquisa e: 0s Anexos e Apéndices onde serdo incorporados as informacgdes adicionais que

servem de suporte para o trabalho.
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1.1.  Contextualizacdo

Levieque (2007), afirma que “ap6s a proclamacdao da independéncia Mocambique enfrentou
dificuldades em termos de recursos humanos qualificados devido, ao abandono dos portugueses.
Nesta senda, a funcdo dos recursos humanos ficou diluida, ou seja, ficou a cargo dos politicos do
partido no poder”. Mogambique herdou do regime colonial portugués um sistema de
administracdo estatal muito centralizado. O regime instaurado imediatamente, apds a
independéncia, manteve a centralizacdo do poder politico, embora com objectivos diferentes
(KULIPOSSA,; 2003).

O partido no poder assegurava a contratacdo, pagamento dos salarios aos colaboradores, garantir
a aplicacdo dos regulamentos e normas revolucionarias vigentes na era do socialismo
(LEVIEQUE; 2007).

Levieque (2007) salienta ainda que “no periodo poés independéncia o responsavel dos recursos
humanos era responsavel por mobilizar os colaboradores a participarem nas reunides do partido.
S6 em 1985 a funcdo dos recursos humanos comecou a ganhar visibilidade”. Para dar uma
resposta a esta situacdo o governo da Frelimo criou em 1997 a primeira instituicdo (Centro de
Formagdo de quadros 1° de Maio, criado pela Portaria n° 51/78 de 18 de Fevereiro)! Que se
responsabilizava pela formacgdo dos colaboradores ao nivel nacional. Conforme, Awortwi (2010)
as accdes visando melhorar a prestacdo dos recursos humanos na administracdo publica através

da formacdo continua ndo constituem uma pratica recente.

A criagdo em 1977 do centro de formacdo de quadros 1.° De Maio na Katembe constituiu uma
das primeiras accOes de formacdo vocacionada para os quadros do aparelho do Estado

Mocambicano, cuja misséo era preparar quadros para as unidades territoriais de base.

Em 1994 criou-se ainda no ambito de esfor¢cos do governo para dotar os funcionarios de
competéncias para o exercicio da fungdo publica, o Sistema de Formagdo em Administracdo
Publica (SIFAP). O SIFAP preconizava, na altura da sua criagdo, melhorar os niveis de instrugdo
e capacidade profissional dos agentes do Estado e, promover o desenvolvimento de uma

Administragdo Publica eficiente e eficaz.

! Publicada no Suplemento do Boletim da Republica da | Serie, n°21, de 18 de Fevereiro de 1978.
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Na década de 90, criou-se o Instituto de Formacdo em Administracdo Publica e autarquica

(IFAPA) que procurava enquadrar funcionarios publicos em func¢@es nas autarquias locais.

Ademais, em 2004 foi criado o Instituto Superior de Administracdo Publica (ISAP) para a
reforcar a capacidade dos funcionarios do estado que ocupam cargos de direccdo de modo a

melhorar o seu desempenho quanto a lideranca®.

A formacdo continua de recursos humanos na Administracdo Publica mocambicana é estudada
pelo Decreto n.° 55/2009 de 12 de Outubro do Sistema de Gestdo de Desempenho, onde
preconiza um amplo conjunto de reformas do sector publico que procura promover a eficacia e
eficiéncia na gestdo publica, passando do processo de formacgdo através dos programas de
formacéo (Decreto n.° 55/2009 de 12 de Outubro Capitulo II; art. 8 n° 1). O Decreto n.° 55/2009
de 12 de Outubro do Sistema de Gestdo de Desempenho, no seu Capitulo I, artigo 3, define os

seguintes objectivos:

» Promover exceléncia e a melhoria continua dos servicos prestados aos cidad&os;

» Melhorar o desempenho individual e a qualidade dos servicos prestados pela A.P;

» Elevar o comprometimento e o desenvolvimento das competéncias dos funcionérios e
agentes do Estado;

» Contribuir para o desenvolvimento da A.P. e a profissionaliza¢do dos funcionarios e
agentes do Estado;

> Reconhecer e distinguir os funcionarios e agentes do Estado pelo desempenho e
mérito demonstrado na execucao das suas actividades;

> Identificar as necessidades de formacéo e desenvolvimento profissional adequadas a
melhoria do desempenho dos funcionarios e agentes do Estado;

» Permitir a tomada de decisdo relativa a nomeacéo, promocdo, mobilidade, renovacao
de contratos, premiagdes, distingdes e puni¢cdes consoante a competéncia e mérito

demonstrados; e fortalecer as competéncias de lideranca e de gest&o.

Estes objectivos tém como finalidade: “Identificar as necessidades de formagdo para melhorar o

desempenho dos funcionarios e agentes do Estado” (art. 3).

? Estratégia Global da Reforma do Sector Publico em Voga desde 2001.
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A formacdo enquanto factor critico, para o desenvolvimento das competéncias constitui uma
alavanca para o sucesso da organizacao e para a qualidade do trabalho (CAETANO; 2007).
Inicialmente, a formacdo continua era vista como um processo que ocorria a margem das
organizacbes e se encontrava sob grande influéncia da teoria classica, especificamente do
trabalho desenvolvido por Taylor “todo trabalho deve ser planeado pela gestdo (...) e cada
trabalhador recebe na maior parte dos casos, instrucdes escritas descrevendo em pormenor a
tarefa que ele tem de realizar, assim como os meios que deve usar para o seu trabalho. A
especificacdo da tarefa determina ndo s6 o que deve ser feito, mas também como deve ser feito e
o tempo exacto que deve ser gasto para o fazer” (TAYLOR; 1919 citado por BARROSO,2003).

As organizagdes consideravam que todo o problema passivel de uma formacdo era puro e
exclusivamente da responsabilidade dos individuos, estando a margem dos problemas que
ocorriam nas organizacdes e fora dos processos de trabalho. Esta ideia fez com que todas as
organizacfes que se reviam nos principios de Taylor abdicassem da institucionalizacdo da
formacéo continua. Em funcdo dessa préatica Barroso (2003) caracterizou o processo de formacao
continua em dois principios:
» Separacdo rigida das estruturas, programas, contetdos e dos formandos consoante a
divisao do trabalho;
» Distin¢do clara entre decisores e destinatarios da formacéo, quer a nivel das politicas e da

sua concretizacdo.

No entanto, a formacéo nas organizagdes ocorre em diversos momentos e de diversas formas.
Conforme Cardim (2005) “a maioria das empresas privilegia as formas tradicionais de aquisicao
de conhecimento (aprendizagem no posto de trabalho), confiando essencialmente no
autodidactismo para apreensdo do conhecimento técnico, ndo reconhecendo a importancia que a
qualificagdo sistematica tem”. Caetano (2000) considera que “as organizagdes buscam a
formacéo para aumentar as competéncias que correspondem as suas necessidades a curto prazo, e
ndo tanto com o desenvolvimento das capacidades e o aumento das qualificacdes dos

empregados enquanto profissionais”.
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1.2. Problema de Pesquisa

Conforme Matias-Pereira (2008); Peterse Pierre (2010); Nogueira (2011) é direito dos cidaddos
ter acesso aos servigos publicos com a méxima qualidade, encontrar respostas as suas
necessidades e participar dos processos de gestdo publica. Sendo, dever dos servidores publicos
aprimorar incessantemente a qualidade dos servi¢os que prestam, atendendo as necessidades dos

cidadaos e respeitando as suas perspectivas, ideias e emocoes.

Por outro lado, tanto a opinido puablica, sobretudo expressa na média, quanto estudos, revelam
que apesar dos esforcos empreendidos para a melhoria do seu desempenho, a administracao
publica mogambicana ainda opera com baixos niveis de “eficacia”, “eficiéncia” e “efectividade”,
e que a qualidade dos servicos prestados ao cidaddao é fraca (MOCAMBIQUE, 2012;

FORQUILHA e ORRE, 2011; MOCAMBIQUE, 2008 a; CANHANGA, 2008; CIRESP, 2011;)..

As instituicbes mocambicanas, apresentam um défice de recursos humanos qualificados,
fendmeno preocupante enquanto a qualidade dos servicos prestados por uma organizacao
depende dos funcionarios, utilizar, manter e reter uma forca de trabalho efectiva. Neste sentido, a
capacidade de aprender surge como uma exigéncia e condicdo emergente para responder as

demandas do mercado.

A fraca capacidade do Estado de recrutar e manter pessoal qualificado no sector publico é
apontada como sendo um dos factores limitantes das reformas e do desenvolvimento do sector
publico. Assim, a formacao profissional em administracdo publica é considerada uma estratégia
para a elevacdo do grau de profissionalismo, competéncia, ética e deontologia dos funcionarios
do Estado.

Doravante, Monteiro (2004) salienta que “esses programas sdo importantes ao basearem-se nas
competéncias quotidianas, porém a transmissdo de competéncias ao pessoal para permitir o

melhoramento da sua eficacia ndo é verdadeiramente materializada”.

Andiofi (2010), afirma que “ha deficiéncias na implementagdo de programas de formagdo dos
funcionarios publicos, contudo consta nas razdes de tal deficiéncia: a implementacdo de
programas de formacgéo que ndo se adequam as necessidades do sector, insuficiéncia de recursos
financeiros e materiais para a implementacdo de programas de formacdo dos funcionarios, néo
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existéncia de politicas de formacdo por parte das instituicbes publicas, ndo existéncia de
instrumentos de avaliacdo de desempenho dos funcionarios ap0s a submissdo dos mesmos a

programas de formagao”.

Entretanto, com estes aspectos podemos constatar no Conselho Municipal da Cidade de Nampula
que tem deparado com problemas financeiros, falta de planos de formagéo bem claros, para além
de os funcionérios apés a formacdo, em muitos dos casos estes ndo apresentam nenhuma
evolucdo em termos de desempenho das suas actividades. Pode-se verificar ainda que o0s
funcionarios e agentes do Estado do Conselho Municipal da Cidade de Nampula tém falta do
dominio de algumas &reas como as tecnologias de informacgdo e comunicacdo, dominio do
procurement, algumas &reas de gestdo, como recursos humanos e contabilidade, entre outras

areas.

Ademais, os funcionérios que se submetem a formacdo muitas das vezes estdo preocupadas com
a mudanca de carreira, ou seja, a grande preocupacdo € apenas com 0 aumento da sua
remuneracdo e ndo com a melhoria do seu desempenho. E deste modo que surgem preocupacdes
tais como: serd que o Conselho Municipal da Cidade de Nampula abre espacgo para que 0S seus
préprios colaboradores sejam formados ou submetidos a uma formacdo tendo em conta as
necessidades da instituicio com vista a melhoria da prestacdo dos servicos prestados aos

cidadaos

E diante destas preocupagfes que a presente pesquisa procura responder a seguinte pergunta de
partida: de que forma a formacéo continua dos recursos humanos contribuiu para melhoria

do desempenho no Municipio de Nampula no periodo compreendido entre (2018-2020)?

1.3. Hipotese

A formacéo dos recursos humanos do Conselho Municipal da Cidade de Nampula contribuiu
positivamente para o desempenho, dado que a politica de formacdo desta instituicdo condiciona
que os seus funcionarios sejam formados em fungdo das exigéncias das suas areas de actuacdo

profissional.
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1.4.  Objectivos da Pesquisa
1.4.1. Geral
Analisar o impacto da formacdo continua no desempenho dos recursos humanos do Conselho

Municipal da Cidade de Nampula.

1.4.2. Especificos

> Indicar as politicas e praticas de formacao dos recursos humanos no CMCN;

> Descrever o processo de formagéo dos recursos humanos no conselho Municipal da Cidade
de Nampula;

» Mostrar a percepc¢do dos funcionarios sobre o impacto da formacao continua no desempenho;

» Indicar as variaveis que determinam o sucesso da formacéao continua.

1.5. Justificativa e Relevancia da Pesquisa

A administracdo publica Mogambicana apresenta-se com fraca capacidade institucional e uma
fraca gestdo de recursos dificultando a implementacdo de abordagens de resposta. O proprio
sistema apresenta escassez de recursos humanos qualificados com capacidade para realizar as

complexas fungdes que o Estado almeja, principalmente a nivel local®.

Desta forma, reflectir sobre a formacdo continua dos recursos humanos nesta pesquisa é
relevante considerando que a actuacdo eficiente da administracdo publica requer uma submissdo
permanente dos seus quadros as ac¢Oes de formacdo deste género para desenvolverem as suas

competéncias e habilidades para o desempenho das suas funcdes.

De modo geral, esta pesquisa podera contribuir futuramente para novos estudos enquanto
pretende mostrar algumas linhas a seguir para o melhoramento permanente dos conhecimentos,

das habilidades e aumentar a motivacdo dos funcionarios para o seu desempenho profissional.

No ambito cientifico esta pesquisa é relevante, pois este estudo sobre a formacgéo continua dos
funcionarios e agentes do Estado é pouco explorada e ainda carece de muitos estudos. Nesta

ordem de ideias a realizacdo desta pesquisa em volta deste tema é uma contribuicdo tedrica para

* Relatério Nacional de Desenvolvimento Humano, Maputo, PNUD 2000
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enriquecer o debate académico sobre este assunto. Também ajuda a orientar as experiéncias de
aprendizagem num sentido positivo e benéfico de modo a reforcar as actividades planificadas e
coordenadas de modo que os colaboradores em todos 0s niveis possam desenvolver rapidamente
0s seus conhecimentos, atitudes e habilidades que ajudardo aos funcionarios e a prdpria

organizacéo.

Do ponto de vista, pessoal, esta pesquisa resulta da necessidade de aprofundar os conhecimentos
adquiridos ao longo do curso em matéria da gestdo de recursos humanos do Estado e por ser um
dos Projectos individuais desde gque ingressei no para o curso de licenciatura em Administracao
Publica, neste &mbito, espero que a minha pesquisa possa trazer um contributo positivo para este
tema importante no Conselho Municipal da Cidade de Nampula e na Funcdo publica

mocambicana.

Doravante, esta pesquisa tem objectivo de demonstrar a relevancia da formagdo continua no
desempenho dos recursos humanos e os factores que influenciam a formacdo no CMCN no
periodo de 2018 a 2020, um periodo que se caracterizou pela passagem da pandemia da

COVID19, um periodo marcado por diferentes formas de convivéncias nas organizagdes.

Entretanto, do ponto de vista temporal escolheu-se esse periodo (2018 a 2020) por norte sido um
periodo marcante na histéria da humanidade no geral, visto que foi um periodo em que todas as
instituicGes procuram se reinventar para melhor servir o pablico no @mbito da pandemia da
COVID-19. Ainda sob ponto de vista temporal é importante estudar esse periodo pelo facto de
ter-se verificado o Estado de Calamidade Publica por conta da COVID-19. Porém, nos ultimos
anos verificou-se muitas dificuldades na formacgdo dos colaboradores devido a pandemia da
COVID-19, que trouxe ao mundo inimeras incertezas e desafios as organizagdes publicas bem

como as privadas.
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CAPITULO II: REVISAO DA LITERATURA

Neste capitulo sdo abordados trés conceitos desenvolvidos ao longo do trabalho que s&o:
formacéo continua, recursos humanos e o desempenho. Entretanto, para compreender melhor, foi

feito um cruzamento dos conceitos de diferentes autores.

a) Desempenho

Chiavenato (1997) “afirma que desempenho é uma consequéncia do estado motivacional e do
esforco individual para realizar a tarefa e atingir os objectivos da organizacao”.

Por outro lado, CAMPELS (1990) “conceitua desempenho como sendo um comportamento ou
acgdo relevante para os objectivos da organizacdo, e pode ser mensurado em niveis ou margens

de contribuicdo com esses objectivos”.

O desempenho, refere-se na nossa opinido ao esfor¢o que o funcionario empreende em direccéo
ao alcance dos objectivos. Portanto, o desempenho s6 € mensurével a partir de certos objectivos

que se pretende alcancgar na organizacao.

b) Recursos Humanos

Conforme CHIAVENATO (1994), “pode-se definir recursos humanos como pessoas que
ingressam, permanecem e participam da organizacdo, a qualquer nivel hierarquico ou a sua
tarefa”. A gestdo de recursos humanos é um esforco orientado para o suprimento, manutencéo e
0 desenvolvimento das pessoas nas organizacdes, em conformidade com os ditames
constitucionais e legais, observadas as necessidades e condi¢des do ambiente em que se inserem
(BERGUE 2007).

Essa abordagem enquadra-se melhor, pois apresenta um conceito mais aplicado na
Administracdo Publica a0 mostrar a gestdo de recursos humanos como uma actividade

normativa.

c) Administracao Publica
Conforme Carvelhedas (1992), o conceito de Administracdo Publica possui varios sentidos. Em

sentido lato, Administracdo Publica é o conjunto de actividades conduzidas pelo Estado e por
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outros organismos publicos que visam o emprego racional dos meios adequados a satisfacdo das
necessidades colectivas.
Doravante, a administracdo publica € um conceito que carece de consenso na sua definicéo.

Meirelles, (2002) define-a em sentido formal, material e operacional:

Num sentido formal, a Administracdo Publica € o conjunto de Orgaos
instituidos para consecucdo dos objectivos do Governo; em sentido
material, € o conjunto das fun¢des necessarias aos servigos publicos em
geral; em acepcdo operacional, € o desempenho perene e sistematico,
legal e técnico, dos servicos proprios do Estado ou por ele assumidos em
beneficio da colectividade. Administracdo Publica é, pois, todo o
aparelhamento do Estado, preordenado a realizacdo de seus servigos,
visando a satisfacdo das necessidades colectivas. A administracdo nao
pratica actos de governo; pratica, tdo-somente, actos de execucdo, com
maior ou menor autonomia funcional, segundo competéncias do 6rgéo e
dos seus agentes (MEIRELLES, 2002).

Existe uma divergéncia que revela falta de uniformidade entre diferentes autores, porém, existe
um aspecto fundamental que os une, sendo que a finalidade que a administragdo publica tem € a
satisfacdo das necessidades colectivas.

2.1. Formacéo

A formacao e associada a ideia de formacéo académica ou profissional, que compreendem cursos
com o objectivo da insercdo e reinsercdo laboral e actualizacdo (reciclagem) de conhecimentos,
(BORGES, 2006).

A formacgdo visa a aquisicdo de conhecimentos fundamentais, capacidades préticas, atitudes e
formas de comportamento que constituem base indispensavel para o exercicio de uma profisséo
ou grupo de profissdes, para uma especializacdo posterior ou a ocupagao imediata de um cargo
(PEREIRA, 2004).

Os conceitos de formacgéo de recursos humanos procuram mostrar que a formacao deve ser um

exercicio continuo que procura melhorar o desempenho dos recursos humanos existentes na
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organizacdo, também, a formacéo deve ajudar um activo a ingressar no mercado de trabalho e
ajudar a enfrentar desafios futuros.

2.2. Modalidades de Formacao

As organizacdes quando admitem um novo funcionario, este precisam de uma formacdo para
poder adaptar-se a profissdo ou a fungdo. Segundo Cruz (1998), a formacdo profissional
compreende duas modalidades principais: a formacao inicial e a formag&o continua.

Quadro 1- Modalidades de formacao profissional

Tabela 1: Modalidades de Formacao

Modalidades Finalidades
Formacéao Inicial Formacdo profissional de base e formacgdo de
Profissional especializacao profissional
Continua Aperfeicoamento, reconversdo, reciclagem e
promocao

Fonte: Cruz (1998)
Cruz (1998), salienta que “a formagdo profissional inicial é aquela que visa a aquisicdo das
capacidades indispensaveis para poder iniciar o exercicio de uma profissdao”. No entanto, a

formac&o inicial pode assumir dois tipos de expressoes:

» Formacdao profissional de base: visa aquisicdo de conhecimentos, capacidades praticas,
atitudes e formas de comportamentos, que constitui base indispensavel para que o
trabalhador possa exercer uma profissao;

» A formacédo de Especializagdo profissional: tem objectivo de reforcar, desenvolver e
aprofundar capacidades pratica, atitudes, formas de comportamento ou conhecimentos
que o trabalhador tenha adquirido durante a formacéo profissional de base, necessarios ao
melhor desempenho de uma profissao.

Autores como Nogueira e Rodrigues (cit. in Cruz;1998) entendem a formacdo profissional
continua como aquela que engloba todos os processos formativos organizados e
institucionalizados subsequentes a formacéo profissional inicial para permitir uma adaptacao as

transformacdes tecnoldgicas e técnicas, a favorecer a promocao social dos individuos bem como
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permitir a sua contribui¢do para o desenvolvimento cultural econémico e social”. Por
conseguinte, a formacao continua inclui entre outros:

» O aperfeicoamento: procura complementar e melhorar conhecimentos, capacidades
praticas, atitudes e formas de comportamentos no &mbito da profissao exercida.

» A reconversdo: tem objectivo de dar qualificacdo diferente da que o individuo ja possui,
para este poder exercer uma nova actividade profissional, isto €, a reconversdo implica
formacéo profissional de base seguida de especializagéo;

» A reciclagem: procura actualizar ou conferir novos conhecimentos, capacidades préticas,
atitudes e formas de conhecimento dentro da mesma profissdo (progressos cientificos e
tecnoldgicos).

Enguanto durar a vida profissional de um individuo havera sempre necessidade de formacdo para
acompanhar o dinamismo do mercado. Conforme (Cardim; 1998) “os trabalhadores empenhados
procuram cada vez mais adquirir novos conhecimentos e novas competéncias para ndo serem
deixados para trds em caso de promocao na carreira ou mesmo no exercicio de uma nova funcao

que nao implique a subida na carreira”.

2.3.  Quadro Legal da Formacéo Continua dos Recursos Humanos em Moc¢ambique

A formacdo de recursos humanos em exercicio na Administracdo Publica mogambicana é
matéria prevista no Estatuto Geral dos Funcionarios e Agentes do Estado (Lei n°. Lei n.° 10/2017
de 1 de Agosto e regulamentada pelo Decreto n.° 28/2022 de 17 de Junho.

No disposto na Lei do Estatuto Geral dos Funcionarios e Agentes do Estado, a promocdo da
formacdo aos recursos humanos em exercicio € um dever dos dirigentes do Estado: "Promover a
formac&o continua dos funcionarios ou subordinados de modo a contribuir para a auto-realizacéo
e garantir uma melhoria constante da prestacao de servigos” (art. 45:2, e).

O estatuto dos funcionarios e agentes do Estado estabelece que, a formacdo é um direito geral
dos funcionérios e agentes do Estado, nos seguintes termos: Participar nos cursos de formacéao
profissional e de elevacdo da sua qualificacdo (art. 47:1, j). Porém, a lei prevé também que a
formacéo €, um processo importante através do qual os funcionarios e agentes do Estado devem
aperfeicoar as suas qualidades técnico-profissionais e a frequéncia de cursos aos funcionérios ou

agentes previamente seleccionados seja obrigatoria.
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2.4. Formacéo Continua

A formacdo continua € um processo que visa a preparacdo dos activos ja qualificados para
melhorar as suas competéncias profissionais, actualizando conhecimentos, alargando a gama de
actividades realizadas ou o respectivo nivel (CARDIM, 1998). Por sua vez, autores como
Goldstein e Gessner (1988) “definem formagdo continua como uma aquisi¢do sistematica de
competéncias, normas, conceitos e atitudes que origina um desempenho melhorado dos
funcionérios,”. Nesta senda, considera a formagdo como sendo meio cujo objectivo ¢ transmitir
ao individuo conhecimentos, habilidades técnicas de modo a auxiliar a empregabilidade no
mercado de trabalho e auxilia no desenvolvimento do individuo para adaptacdo e antecipacdo de
novas formas de trabalho. A formacdo continua diz respeito a funcionarios que ja trabalham na
organizacao, sendo realizada tendo como pressuposto actualizacédo, reciclagem dos funcionérios,

melhorando desse modo o desempenho do funcionario no trabalho.

O objectivo da formacdo profissional consiste em aumentar e adequar o conhecimento e as
habilidades dos trabalhadores ao longo da vida (GOLDSTEIN e GESSNER 1988). Porem, Noé
(2010) salienta que a “formagdo continua deve ser aliada a uma estratégia, isto é, as formacoes
devem ser feitas cuidadosamente com base na realidade da organizacdo, e procurando
transformar o potencial dos colaboradores em competéncias uteis na organizacdo”. Tendo em
conta essa perspectiva, 0 objectivo da formacao continua deve ser de resolucao de situaces reais
que surgem ou que possam surgir na organizacdo. Caso a formacdo seja mal elaborada, ndo tera
os efeitos desejados, desta forma, este esforco para desenvolver competéncias nos colaboradores

ndo passara de uma perda de tempo e recursos financeiros.

Portanto, pode-se afirmar que a formagéo continua € um dos mecanismos utilizados no processo
de desenvolvimento dos recursos humanos e visando a melhoria do desempenho e aumento da
produtividade organizacional. Além disso, a formacao tende a mostrar que deve ser um exercicio
continuo nas organizacOes e em termos da sua finalidade deve procurar melhorar o desempenho
dos funcionéarios. A formacdo apresenta vantagens tanto ao nivel individual como também a
nivel organizacional (TAVARES,2010). Conforme, Chiavento (2001) “a formagdo continua é
processo sistematico de alterar o comportamento dos colaboradores na direccdo do alcance dos

objectivos organizacionais”.
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Em contrapartida, Levieque (2007) afirma que “a formagao continua chama atencdo ao facto de
se focar na formacgdo do colaborador para a realizagdo de uma fungdo especifica”. Salienta
também que a participacdo do funcionario nos programas de formacdo pode ndo garantir a sua
qualificag&o.

Portanto, a formacdo continua deve criar oportunidades de aprendizagem que fujam do
tradicional de modo a dinamizar a formacdo, de modo a trazer maiores resultados para a
organizacdo e consequentemente trazer melhoria do servico puablico, dado que sé&o os
trabalhadores com maior contacto com o publico, tém de estar bem treinados para servi-los.
2.4.1. Processo de Formacédo Continua

A formacéo dos funcionérios de uma organizacao requer tempo, recursos financeiros e matérias,
bem como recursos humanos. E para que a formagdo aconteca, hd um processo composto por

varias fases e etapas como se pode ver na figura abaixo.

Objectivos
estrategicos da
organizacgdo

Tabela 2: Modelo sistematico geral da actividade de formacéo

\

Finalidade que a
formagdo cumpre nas
organizacgdes

Levantamento de
necessidades de
formacdo

Definicéo dos
objectivos de
formacédo e dos
critérios de avaliacdo formacéo

Organizacéo dos
contetidos em
> programas de

v

Selec¢do dos métodos
pedagogicos

v

Avaliacéo dos
resultados da |€=
formacéo

Realizacdo dos
programas de
formagéo

<

Selecc¢éo dos participantes a
partir das suas necessidades e
caracteristicas pessoas

Fonte: Cruz (1998)

Cruz (1998) mostra que “os objectivos estratégicos da empresa ditam as finalidades que a

formacdo ira cumprir, em que o plano de formacdo e 0s objectivos estratégicos da empresa

devem estar alinhados, sendo um reflexo do outro”.
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Entretanto, € a partir do levantamento de necessidades de formacao que se definem os objectivos
a atingir pelos diferentes programas e é ai que se elabora o plano de formagdo. Quando
realizadas as accdes de formacdo estima-se até que ponto os objectivos antes definidos foram
alcancados, se forem detectados desvios, estes constituem eventualmente necessidades de
Formacao pelo que se inicia um novo ciclo formativo (CRUZ, 1998).

Na analise destes factores que conduzem as necessidades de formac&o, tanto sdo identificados
problemas como também podera ocorrer uma antecipacéo aos problemas, com isso quer-se dizer
que tanto se pode analisar uma situacdo posteriormente, apos identificado o problema, como
podem realizar-se andlises e estudos para antecipar eventuais problemas ou necessidades
(BERNARDES, 2011).

Quer a organizagdo opte por uma entidade formadora externa, quer seja efectuado internamente,
a perfeita compreensdo das necessidades de formacdo dos trabalhadores e da sua realidade no
cotidiano de trabalho é crucial para o sucesso da accdo de formacdo. Entretanto, nesta fase o
potencial formador ou chefia deve possuir uma visdo global das competéncias exigiveis aos
formandos daquela accéo de formacao.

Conforme Madelino (2007) “essa ¢ a fase crucial para definir critérios de avaliacdo da ac¢do que
possibilitem aferir, apds a realizagdo do referido processo formativo, a sua eficacia”. Este ¢ o
momento em que o0s responsaveis pela formacdo dos trabalhadores procuram reunir-se com 0s
responsaveis ou chefes dos respectivos departamentos que constituem a empresa, para agir em
harmonia neste processo (a estratégia da empresa e o processo de formacdo existente)
(CRUZ;1998). No entanto, no entanto, no final de cada formacdo deve ser efectuada a sua
avaliacdo, analisando como decorreu, se as expectativas dos formandos foram atingidas e

verificar as possiveis areas a serem melhoradas (MADELINO, 2007).

2.4.2. Tipos de Avaliacdo da Formacao
Barbier (1990) considera dois tipos funcionais de avaliacdo: a avaliacdo dos agentes e a
avaliacdo das accgoes.
» A avaliacio dos agentes refere-se aos avaliadores e avaliados (formadores e formandos)
e agrupa todas as formas de exame, de notacdo ou de avaliacdo das aptiddes através
de provas, ou observacdo de comportamentos;
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>

A avaliacdo das accOes: agrupa todas as formas de avaliacdo do trabalho, dos métodos,
das actividades, dos dispositivos e dos sistemas (se foram cumpridos os objectivos

fixados para a acgdo de formacdo, bem como os objectivos econdmicos/profissionais).

Na mesma senda, o autor propde trés niveis de avaliacéo:

a)

b)

Primeiro nivel é puramente interno, e avalia 0s objectivos precisos da accdo e as
capacidades a adquirir (avalia as modificagcdes de comportamentos observados durante a
formacéo);

Segundo nivel é de avaliacdo externa, que procura avaliar a mudanca das pessoas em
relacdo a capacidades aplicadas pelos trabalhadores nos seus postos de trabalho (avalia a
transferéncia de competéncias);

Terceiro nivel, que na realidade é o segundo nivel de avaliacdo externa, refere-se aos
objectivos de funcionamento e de desenvolvimento da organizacdo para a qual foi
introduzida a formacdo (avalia o investimento ou a rentabilidade da formacdo na

empresa).

Caetano et al. (2007), referem que “os impactos de primeiro nivel sdo mais imediatos

directamente associados a accdes de formacdo especificas, os impactos de segundo nivel

decorrem dos factores individuais, sociais ou organizacionais”.

Por conseguinte, Kirkipatrick (2005) apresenta o modelo de avaliacdo da formacdo mais

completo, ao distinguir quatro niveis de avaliagdo em funcéo do seu objectivo:

>

O primeiro nivel, e o da “reac¢do”, que procura avaliar como reagiram os formandos a
accdo de formacdo, avaliacdo feita no decorrer da ac¢do formativa;

O segundo nivel, ¢ a “aprendizagem”, que consiste em avaliar o que os formandos
Aprenderam com a accao de formacao, isto &, se retiveram os conhecimentos fornecidos
durante a accdo de formacéo;

O terceiro nivel, ¢ o “comportamento”, consiste em medir a alteragdo do comportamento
no posto de trabalho depois da accdo formativa, isto é, se os formandos aplicam o que
aprenderam;

O quarto nivel, sdo os “resultados”, consiste em avaliar se 0 uso dos conhecimentos €
competéncias obtidas através da formagdo tiveram repercussdes no desempenho dos
trabalhadores e, consequentemente, no negocio da empresa.
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Assim sendo, para Kirkipatrick a avaliacdo da formacao, no primeiro nivel avalia a satisfacao
dos formandos com a ac¢do de formacéo, no que respeita 0 ambiente em que decorreu esta ac¢do
de formacéo, o desempenho do formador, os materiais utilizados, os conteidos programaticos,
entre outros. A seguir avalia-se a aprendizagem, pois importa saber se os formandos aprenderam
algo com a formacéo, se ao longo da formacdo estes adquiriram os conhecimentos fornecidos. A
posterior avalia-se 0 comportamento dos formandos depois da ac¢do de formacdo, isto €, se
houve alteragdo do comportamento dos trabalhadores nos seus postos de trabalho ap6s terminada
a accao de formacdo, avalia-se neste nivel a aplicacdo da formagdo no contexto de trabalho.

Por fim, avalia-se o resultado, procurando saber se a aplicacdo dos conhecimentos adquiridos
naquela accdo de formacdo contribuiu para o aumento do desempenho dos trabalhadores, visto
que registado o aumento do desempenho dos trabalhadores aumenta consequentemente a
competitividade da empresa, dado que, os seus trabalhadores séo detentores de competéncias que

esta necessita para o desenvolvimento das suas actividades.

2.4.3. Ciclo de formacéo para o aperfeicoamento profissional nas organizacdes

O processo de formacdo profissional continua envolve quatro etapas: diagnostico de
necessidades de formacdo, planificacdo ou concepcdo da formacdo, aplicacdo ou
desenvolvimento ou gestdo da formacéo, e avaliagdo ou controlo da formacdo. Estas etapas
funcionam de maneira interconectada, formando um ciclo sistematico de formacao (Cruz, 1998;
Meignant, 1999; IQF, 2006).

2.4.4. Diagnostico de necessidades de formagéo

Consiste na recolha de informagGes por meio de inquérito, utilizando instrumentos
metodoldgicos adequados a mensuragédo e representacdo documental das funcdes de desempenho
ou problemas de organizacao” (CARDIM, 2012). Porem, para Meignant (1999), “a necessidade
de formacdo é resultante de um processo que associa os diferentes atores interessados e traduz
um acordo entre eles sobre os efeitos a suprir por meio da formagao”. Na mesma senda o autor,
afirma que nem toda a necessidade diagnosticada na empresa € passivel de uma acgdo de
formac&o, podendo-se recorrer a ac¢do de recrutamento ou a mobilidade de fungéo, diz 0 mesmo

autor.
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Autores como Cruz (1998), Meignant (1999), IQF (2006) e Cardim (2012), consideram o
“diagnoéstico de necessidades como uma etapa do ciclo de formagdo extremamente importante e
complexa, porque é através deste momento que sao determinados os elementos que devem fazer
parte da elaboracdo do programa de formagdo a ser desenvolvido” Isto ¢ o dispositivo de

formacé&o é construido tendo em conta as necessidades apresentadas pelos trabalhadores.

Percebe-se por diagnéstico de necessidades de formacdo como o processo de recolha,
sistematizacdo e a analise de informacdo sobre o pessoal da empresa, disfun¢bes de desempenho,
problemas de organizacédo do trabalho, por forma a procurar identificar as causas dos problemas
existentes, definindo assim areas criticas de intervencdo formativa (AGUIAR e CORDEIRO,
1998). Guerra (2002) considera como “diagnodstico de necessidades o processo de identificagao
dos niveis de ndo correspondéncia entre o que esta (a situacdo presente) e o que deveria estar (a

situacdo desejada) .

Doravante, Bardn (2003) entende como necessidade de formacdo a diferenca entre as
competéncias atuais dos trabalhadores e as que necessitariam para desenvolver satisfatoriamente
as suas actividades, para adquirir novas competéncias e novas responsabilidades, para ajudar
ampliar a sua ocupabilidade, e para configurar a carreira de desenvolvimento pessoal e
profissional”.

Ainda sobre o conceito de diagnostico de necessidades de formacdo, Ferreira e Martinez (2008)
consideram como “um processo organizacional que promove uma cultura de mudanca e de
avaliacdo continua, oferecendo oportunidades para que os gestores adquiram novos habitos e
percepcOes sobre aspectos disfuncionais ou padrdes de comunicagdo desajustados”.

Os resultados do processo de diagnéstico de necessidades de formacéo, servem como potenciais
indicadores para a construgdo do plano de formagdo, caso se entenda que os problemas

identificados sejam resolvidos por acgdes formativas.

Salientar, que nem todos os problemas identificados nas organizacdes, sdo ultrapassados por
meio da formacdo (Cruz, 1998; Cardim, 2012), podendo se optar por outras vias como o0
recrutamento (interno/externo) de técnicos especializados. Por conseguinte, 0 processo de
diagnostico de necessidades na sua realizagao consiste, na analise da discrepancia entre o ideal e
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o real, ou seja, no que a organizacdo pretende que seja e se faca, e no que é feito. Mais do que
apresentar os problemas/disfuncionamentos e as suas consequéncias/efeitos, pensamos que 0
diagndstico de necessidades também deve procurar compreender as reais situa¢fes causadoras
dos problemas nas organizag6es (Guerra, 2002, Gairim e Armegol, 2003; Cardim, 2008).

2.4.5. Importéncia do diagndstico de necessidades de formagéo

O processo de diagndstico de necessidades de formacdo também é responsavel por parte
significativa da eficicia e eficiéncia da formacdo que dai resultard” (GOUVEIA, 2007). Em
contrapartida, Cardim (2012) afirma que* o diagnostico de necessidades de formagdo auxilia na
seleccdo das prioridades de necessidades de formacdo, a ser desenvolvida na organizagédo. Se
entende por necessidade a “diferenga entre o nivel de desempenho desejavel, exigido ou

expectavel para o exercicio de uma profissdo, e o desempenho real”.

O processo de diagndéstico de necessidades de formacdo exerce grande importancia no ciclo de
formacao. Porque para além de propiciar as informagdes sobre o problema diagnosticado, “¢

responsavel por parte significativa da eficacia e eficiéncia da formagdo” (GOUVEIA, 2007).

2.4.6. Modelos de Diagnostico de Necessidades

O diagnostico de necessidades de formacdo apresenta grande variedade de modelos, que podem
ser aplicados tendo em conta a caracteristica especifica de cada organizacdo. De forma
sintetizada vamos citar e descrever cinco modelos de diagnostico de necessidades (GOUVEIA,
2007; FERREIRA e MARTINZ, 2008):

» Modelo da discrepancia: O modelo da discrepancia, consiste na diferenca entre as
competéncias desejadas ou ideias para o desempenho das funcdes, das reais actividades
realizadas pelos individuos de uma organizacao;

» Modelo analitico: procura compreender os elementos que caracterizam 0s objectivos
estabelecidos pela organizacdo, nos seus diferentes niveis — organizacional,
departamental e pessoal — a sua qualidade e as suas consequéncias ao nivel de toda a
organizacdo (Ferreira e Martinez, 2008). Entretanto, no que diz respeito ao clima
organizacional, este modelo ajuda a compreender factos como as relagdes interpessoais,

estilos de lideranca existente e a relagdo com a funcéo e as tarefas;
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» Modelo de investigacdo-accdo: procura compreender e solucionar os problemas
vivenciados pelas organizacGes, por um ciclo constituido por quatro fases: identificacéo
do problema; desenvolvimento de hipdteses; testagem das hipoteses; e interpretacdo dos
dados;

» Modelo dos 7-S da McKinsey: visa 0 diagndstico de necessidades, numa perspectiva
estritamente estratégica de uma organizacdo — estilo, sistemas, pessoas, competéncias,
valores partilhados, estrutura e estratégia. Estas dimensfes servem como bases
fundamentais para o funcionamento de uma organizagdo, porque se acredita que “as
intercorrelacGes e a harmonia que se gera entre estas dimensdes promovem 0 SUCESSO
empresarial;

» Modelo das seis caixas de weisbord: tem como finalidade analisar processos que dizem
respeito a estrutura da organizagdo, coordenacao de tecnologias, orientacdes de negocios,
0 mecanismo de recompensa, relacionamentos socioprofissionais na organizacédo e no seu
envolvente processo de lideranca.

Salientar que, nenhum modelo é melhor que a outro, pelo contrério, esses modelos devem ser
aplicadas tendo em conta a caracteristica especifica de cada organizacdo. Todas elas tém a sua
importancia e podem ser aplicadas como complemento da outra, numa actividade pratica do

diagnostico de necessidades de formacao.

2.4.7. Finalidade da formacéo continua nas organizacoes publicas
Conforme Andiofi (2010) o Ministério da Funcdo Publica com a formacdo continua que tém
vindo a realizar pretende atingir 0s seguintes objectivos: A adaptacdo as tarefas; e o

desenvolvimento pessoal.

Referir também que a finalidade da formacéo profissional na funcdo publica de acordo com Cruz
(1990) e aquela que permitira que a formacdo profissional desempenhe um papel central na
gestdo dos recursos humanos, dado que, é parte integrante dos programas de acolhimento de
recém-contratados, contribui para a reciclagem e aperfeicoamento dos funcionarios, é utilizada
como peca fundamental na gestdo de carreiras e assegura na conversao profissional. Um dos
objectivos primordiais da formacdo diz respeito a actualizacdo das competéncias profissionais

visando assegurar o ajustamento continuo dos funcionarios as exigéncias do seu sector.

21
Célia Roberto Nhautse Licenciatura em Administracdo Publica UEM




Impacto da formacéo continua no desempenho dos recursos humanos. Estudo de caso -
Conselho Municipal da Cidade de Nampula (2018-2020)

Porem, Armstrong (1996), afirma que a finalidade da formac&o de recursos humanos é de ajudar
a organizacdo alcancar os seus objectivos globais, adicionando valor acrescentado aos seus

principais recursos que séo as pessoas que trabalham nela.

Autores como, CAIXOTE e MONJANE (2014) identificam quatro finalidades da formacéo de

recursos humanos nas organizagdes, a saber:

> Desenvolver as capacidades profissionais dos colaboradores para poderem contribuir
mais eficazmente para os negdocios da empresa, a curto prazo;

» Desenvolver nos colaboradores comportamentos e atitudes que Ihes permitam ter maior
eficiéncia, eficécia e satisfacdo profissional no exercicio das suas actuais funcdes, a curto
e médio prazo;

> Facilitar e proporcionar a aquisi¢cdo de conhecimentos e habilidades necessarios ao
desenvolvimento de carreiras e cargos dos colaboradores, previstos a atingir a médio e
longo prazo no quadro de pessoal da organizacao; e

> Possibilitar aos colaboradores o seu proprio desenvolvimento humano como pessoas,

garantindo-lhes o bem-estar, a auto-estima e satde, no local de trabalho e fora dele.
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CAPITULO Ill: PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3. Caracterizacdo da Pesquisa

O estudo de caso se caracteriza pelo estudo exaustivo da Formacdo continua dos recursos
humanos na qualidade dos servicos publicos: estudo de Caso — Conselho Municipal da Cidade de
Nampula (2018-2020), de modo a permitir o seu amplo e detalhado conhecimento. Neste sentido,
optou-se por situacfes da realidade (institucional), possibilitando a descricdo do problema no

ambito em que esta a ser feita a pesquisa.

Método de procedimento consiste no estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objectos, de
maneira que permita o seu amplo e detalhado conhecimento e para a realizacdo da pesquisa
(GIL, 2002). Nesta perspectiva, adaptou-se 0 método de procedimento por esse se aplicar ao
estudo de caso em andlise. Salientar que, este método foi bastante importante, pois nos colocou
perante a realidade de modo a perceber o que acontece no terreno. Foi através da aplicacdo deste
método que foi possivel por a prova as questdes de pesquisa levantadas para respondé-las e
consequentemente satisfazer os objectivos, conjugando com outras técnicas de recolhas de dados
como a entrevista e o questionario. Ainda, de acordo com este método, qualquer caso estudado

em profundidade pode explicar outros fendmenos semelhantes.

3.1.Tipo de pesquisa
Relativamente a natureza do objecto, OLIVEIRA (2011) afirma que as pesquisas cientificas

podem ser classificadas em dois principais tipos: a quantitativa, qualitativa e um misto dos dois
tipos. A presente pesquisa adaptou a pesquisa qualitativa e quantitativa. A qualitativa vai
permitir uma andlise profunda da formacdo continua dos recursos humanos para a melhoria da
qualidade dos servicos publicos aos cidadaos do Conselho Municipal da Cidade de Nampula. Na
pesquisa qualitativa, a interpretacdo dos fendmenos e a atribuigcdo de significados séo essenciais
e ndo requer o uso de metodos e técnicas estatisticas ao passo que na pesquisa quantitativa

recorre-se a uma analise estatistica dos dados (GIL, 1999).

Na quantitativa, segundo TEIXEIRA (2005), o investigador procura reduzir a distancia entre a
teoria e 0s dados, entre o texto e a accdo, usando a ldgica da analise fenomenoldgica, isto é, a
compreensdo dos fendmenos pela sua descrigdo e interpretacdo. E na quantitativa recorre-se a
representacOes estatisticas para a anélise dos dados e a atribuigdo de sentidos dos dados colhidos

durante a pesquisa no Conselho Municipal da Cidade de Nampula.
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3.2.Técnicas de recolha de dados

3.2.1. Pesquisa Bibliografica

O objectivo deste tipo de pesquisa é de conhecer e analisar as principais contribuicbes teoricas
existentes sobre um determinado assunto ou problema, tornando-se um instrumento
indispensavel para qualquer pesquisa (Gil, 2002). A realizacdo deste trabalho iniciou com uma
pesquisa bibliografica (consulta de livros e artigos, revistas) sobre formacdo continua dos
recursos humanos. Fez-se a revisdo de diferentes obras tedricas que serviram de base para a
fundamentacdo tedrica e de uma forma cientifica para melhor compreensdo da politica de

formacédo continua dos recursos humanos para melhoria dos servi¢os publicos no CMCN.

3.2.2. Pesquisa Documental

A pesquisa documental tem a ver com as fontes. Desta forma as fontes primérias e secundarias
usadas como suporte para a pesquisa (MARCONI & LAKATQOS; 1996).

A técnica documental consiste no levantamento, leitura e interpretacdo de documentos
importantes para o tema em analise, documentos publicados pela instituicdo bem como normas
nacionais em relacdo ao tema estudado. Tratou-se de fazer levantamento de documentos
normativos oficiais, artigos nacionais e internacionais que abordam a questdo da formacao
continua dos recursos humanos. A titulo de exemplo, foram usados documentos tais como: A
Estratégia Global da Reforma do Sector, anuérios estatisticos sobre funcionarios do Estado,
assim como outros documentos sobre o quadro de pessoal do CMCN.

3.2.3. Entrevista

Esta pesquisa obedeceu a entrevista que segundo Martins e Lintz (2000), o pesquisador procura
obter informagdes, dados relevantes mediante conversacdo objectiva. Privilegiou-se as
entrevistas semiestruturadas por questionario, com objectivo de analisar os factores que
influenciam a formacao continua dos funcionarios no CMCN para obter um dialogo aberto com

os funcionarios, como parte dos factores que se beneficiam da formagéo na Instituicéo.

Salientar que esta técnica deveu-se ao facto de ela dar uma possibilidade de abertura entre os
intervenientes no didlogo, isto é, entre a pesquisadora e os gestores de recursos humanos do

CMCN. Entretanto, foi entrevistada uma pessoa, responsavel pela Direccdo de Recursos
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Humanos do CMCN de modo a obter algumas informacdes sobre a instituicdo, a politica de
formacdo dos recursos humanos presente na instituicdo, bem como identificar alguns factores

percebidos pela direc¢do no que diz respeito a formacao dos funcionarios.

3.2.4. Inquérito por Questionario
Inquérito consiste em colocar a um conjunto de entrevistados uma série de perguntas abertas ou

fechadas relativas a sua situacdo social, profissional, ou familiar, as suas opiniGes, a sua atitude
em relacdo a opgdes ou as questdes humanas e sociais (QUIVY & CAMPENHOUDT; 2003).

Para Marconi & Lakatos (1996), o questiondrio € um instrumento de colecta de dados,
constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser respondidas por escrito e sem a
presenca do entrevistador. Com esta técnica elaboraram-se questdes abertas e fechadas para os

diversos funcionarios envolvidos na pesquisa, assim foram questionados alguns Funcionarios.

Entretanto, o inquérito por questiondrio constituiu uma técnica de recolha de dados aos
funcionarios do CMCN que frequentaram ou culminaram os seus cursos de formacao oferecidos
pela instituicdo durante o periodo de 2018 a 2020. Esta técnica permitiu examinar a relacédo entre
as areas de formacdo dos funcionarios desta direccdo com as suas areas de actuacdo profissional
e avaliar a percepcdo dos funcionérios desta mesma instituicdo sobre o impacto da sua formagéo
na qualidade do servico prestado ao cidaddo, bem como aferir o nivel de percepcao em relacéo a
politica de formacdo existente na instituicdo e o grau de satisfacdo que estes tém em relacdo a

formacdo que a instituicdo oferece.

3.3. Amostra
A populacdo desta pesquisa é constituida por 30 funcionarios que participaram na formacao no

Conselho Municipal da Cidade de Nampula durante o periodo (2018-2020). Foi seleccionada
uma amostra de 20 funcionarios, Porem com este nimero julga-se que o nimero de inquiridos
permitem responder ao problema de pesquisa. Segue-se a representacdo de dados obtidos durante
0 estudo em forma e Figuras ou tabelas. Essa escolha deveu-se a disponibilidade, sexo, idade,

nivel de formacéo e tempo de servico dos participantes e a sua abertura em participar do estudo.

Segundo Gil (1999), este tipo de amostragem constitui 0 menos rigoroso de todos os tipos de
amostragem. Por isso mesmo é destituida de qualquer rigor estatistico. O pesquisador selecciona

0s elementos a que tem acesso, admitindo que estes possam, de alguma forma, representar o
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universo. Dentre os seleccionados constam os membros da direccdo de recursos humanos, e o
corpo administrativo. A recolha de dados foi realizada a obedecer dois critérios: intencional e por
acessibilidade dos participantes do estudo, por sua vez, estes facilitaram a pesquisadora para
entrevistar os elementos da amostra que eram acessiveis naquele momento e possuiam

informacdes pertinentes para a pesquisa.

3.4. Tratamento de Dados

Conforme Reis (2010), “Andlise de conteudo ¢ uma metodologia usada para descrever e
interpretar o conteldo de toda a classe de documentos e textos, conduzir as descri¢cGes
sistematicas qualitativas ou quantitativas permitindo a compreensao dos seus significados”. Para
permitir a compreensdo dos dados foram aplicados os métodos de analise de contetdo e
estatistico. O método de analise estatistico consiste na determinacdo das quantidades em formas

percentuais das respostas e a média das mesmas (REIS, 2010).

O meétodo estatistico serviu para determinar as percentagens das respostas fechadas do inquérito
de forma variada. Os dados das entrevistas foram analisados qualitativamente. Essa andlise
consistiu, no agrupamento das questfes que se relacionam, os contetdo e os resultados foram
discutidos e descritos também de forma qualitativa, ndo envolvendo a visualizacdo de

percentagens nem médias dos entrevistados.

O inqueérito por questionario foi conduzido de maneira confidencial com o objectivo de
compreender como é feita a formacdo continua naquela instituicdo. Por outro lado, no que diz
respeito aos dados recolhidos por entrevista, foram em algum momento apresentados em tabelas
e citacbes curtas. E os dados recolhidos por inquérito foram apresentados em gréficos de
frequéncia e, ambos, foram analisados através de triangulacdo cientifica que consistiu em

relacionar os dados com a reviséo da literatura e a opinido do autor do estudo.

Por fim, articulamos as informagdes recolhidas no terreno com os conceitos, informagdes obtidas
na revisdo bibliografica e na analise documental para apresentacdo e discussdo dos resultados

sobre a formacdo continua dos recursos humanos do Conselho Municipal da Cidade de Nampula.
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3.5.Quest0es éticas

Antes de qualquer intervencdo relacionada com a pesquisa, a pesquisadora redigiu e submeteu
um pedido formal no CMCN para a realizacdo da pesquisa.

Como um dos mecanismos éticos, tal como mencionados durante a exposi¢do anterior, um
pedido de credencial com antecedéncia a Direccdo da Faculdade de Letras e Ciéncias Sociais na
Universidade Eduardo Mondlane (FLCS-UEM), para a autorizagdo, de modo a realizar o estudo.
Assim, ap0s a sua autorizacdo, as entrevistas e os dados colhidos foram tratados de forma

confidencial, de modo a respeitar e preservar a identidade dos participantes.

Para tal, atribuiu-se letras do alfabeto a cada participante, tendo em vista garantir a proteccdo da
sua identidade verdadeira. Ademais, foi-lhes garantido que os dados colectados somente seriam
utilizados para os fins da presente pesquisa e que o estudo é para fins académicos, em especial

para obtencédo do grau de licenciatura.
3.6.LimitacGes e Constrangimentos

A principal limitacdo do estudo teve a ver com o receio por parte de alguns participantes, outro
aspecto que se pode constituir como limitacdo deste estudo esta relacionado com as dificuldades
em termos de encontrar potenciais participantes para a pesquisa, ja que, devido a sensibilidade do
tema, alguns funcionérios tiveram receio de participar nas entrevistas mas também pela
inseguranca das suas competéncias profissionais e a falta de informacdo sobre o assunto em

estudo.
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CAPITULO IV: APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1. Caracterizagdo do Conselho Municipal da Cidade de Nampula

O trabalho de campo realizou-se no Conselho Municipal da Cidade de Nampula que se localiza
na zona central da Provincia de Nampula e ocupa uma area de cerca de 404Km. O mesmo
alberga uma populacdo de 588.669 Habitantes, dos quais 297.197 Homens e 291.473 Mulheres,
situa-se no centro do espago geogréafico do distrito que leva o mesmo nome (Distrito de
Nampula).

O Municipio de Nampula € dirigido por um partido da oposi¢do cujo timoneiro € um homem
como presidente do Municipio, o Presidente Paulo Vahanle.

4.1.1. Hierarquia do CMCN

Para melhor anélise dos dados recolhidos no Conselho Municipal da Cidade de Nampula, faz-se
necessario, observarmos o organograma da instituicdo, através deste compreendemos a estrutura
formal da institui¢do, que conforme Teixeira (2005), a estrutura organizacional representa um
conjunto de relacdes formais entre os grupos e os individuos que constituem uma organizacao,
define as fungdes de cada unidade da organizacdo e os modos de cooperagdo entre eles, essa

estrutura ¢ normalmente representada por um organograma em anexo (pag.52) .

Assim sendo, constatamos que 0 organograma do CMCN, apresenta uma estrutura formal, com
departamentos de gestdo especifica, mas no que Ihe concerne, esses todos departamentos sao
liderados por um presidente. No entanto, verifica-se também que a instituicdo aposta na
formacdo dos seus quadros e ha também uma descentralizacdo da tomada de decisdo, isto €, o
poder de decisdo é distribuido pelos chefes de departamentos o que faz com que o poder ndo

esteja concentrado apenas no presidente.

O CMCN, tem no topo da sua hierarquia a figura do presidente o que é caracteristico da
democracia que de acordo com Mintzberg (1995) “ ¢ uma estrutura organica baseada na
formacdo, com uma tendéncia de agrupar os especialistas em unidades funcionais para a gestao

do pessoal e para a realizacdo do trabalho
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4.1.2. Caracterizacdo dos Funcionarios do CMCN

Gréfico 1: Sexo [ Grafico 2: Nivel Academico

MASCULINO
28% B medio
M superior
= FEMINIMO
Basico
Fonte: Elaboracédo Propria Fonte: Elaboracéo Propria

Conforme ilustra o grafico 1, em termos de género no total de 100% dos inqueridos constatou-se
que 72% representam 0 sexo masculino, e 28% representam o sexo feminino oque caracteriza a
maioria das instituicbes publicas mogambicanas. Entretanto, o grafico 2 ilustra o perfil dos
funcionarios quanto ao seu nivel académico onde se verificou que a maioria de 64% tinha nivel
médio, e uma pequena minoria de 25% tinha o nivel superior e por ultimo 11% tinham um nivel
bésico, isso significa que o conselho municipal tem défice de quadros qualificados a nivel

superior.

4.1.3. Objectivos da Formacao dos Recursos Humanos no CMCN

O Conselho Municipal da Cidade de Nampula, tem como objectivos:

» Alcancar de forma positiva as metas definidas nos planos anuais de actividades;

» Responder as dindmicas dos servicos da instituicdo e ajudar no desenvolvimento das
capacidades profissionais dos seus colaboradores;

» Melhorar cada vez mais os servicos publicos, reduzir as dificuldades profissionais do
funcionério.

» Promover um perfil do funcionario desejavel para a instituicdo e aperfeicoamento
constante das suas actividades.
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Entretanto, ao longo das entrevistas e dos questionarios para entender a finalidade da formacéo
no CMCN e seus objectivos. Constatou-se que o CMCN procura formar os seus funcionarios
para que estes estejam munidos de competéncias necessarias para o desenvolvimento das suas
actividades, preparando-os para responder as Varias exigéncias de diferentes sectores de
actividades e também para responder ao plano anual de actividades que é feito na instituicao.
A finalidade numa primeira fase e em grande instéancia é de formar os
funcionarios com mais competéncia e poderem ter mais dominio naquilo
que sdo as actividades nos seus sectores de trabalho e ajudar no
desenvolvimento das capacidades profissionais. Porem, a instituicdo em
todos os anos faz um plano de actividades onde sdo colocados 0s

objectivos de cada sector com o respectivo or¢gamento (A1, 2023).

Nestes termos concorda-se que a formacgdo no conselho municipal tem como finalidade formar
0s recursos humanos para responder as necessidades pontuais e futuras da instituicdo, ou seja
resolucdo de problemas que emergem no decorrer das actividades dos funcionérios, trabalha para
0 alcance dos objectivos propostos no plano anual de actividades e, por outro lado a formacao

tem como finalidade prestar um bom servico ao municipe.

As respostas dos nossos inquiridos, 65% confirmam que as formacgOes sdo feitas para
responderem as necessidades pontuais e 35% responderam que a formacdo responde a
necessidades futuras. Com estes dados é possivel perceber que as formacGes sdo feitas
fundamentalmente para resolucdes de situacBGes actuais, ou seja, situacdes previstas no plano
anual de actividades do CMCN, a instituicdo prepara os funcionarios para responder as
necessidades dos sectores previamente solicitadas no plano anual, porem, ha casos em que
surgem necessidades extraordinarias de formacéo, a titulo de exemplo surgimento de uma nova

demanda em relacgéo as, TICS.
Conforme, o nosso entrevistado, “As formacfes dadas na instituicdo ndo apenas servem para

responder as necessidades actuais, mas sim para quem sabe aplica-las correctamente pode

ganhar dinheiro futuramente, bem como dar consultoria ao longo do tempo” (A1, 2023).
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Doravante, a formacdo continua proporcionada aos funcionarios no CMCN tem como fim
consolidar os conhecimentos ja existentes, acompanhar e facilitar as mudancas, capacitando-os

para resolucdes de situa¢bes pontuais, também serve para necessidades futuras.

Gréfico 1: Finalidade da Formacéo

m A formacao responde a necessidades pontuais do sector
m a formacao responde a necessidades futuras

Fonte: Elaboracéo Prépria

4.1.4. Levantamento da necessidade de formacgéo continua no CMCN

Conforme Cruz (1998) “O levantamento das necessidades de formagdo, determina em grande
medida todas as fases subsequentes do processo de formagdo”. O levantamento da necessidade
de formacdo na instituicdo, diz respeito a cada chefe de departamento, ou seja, o chefe de cada
departamento, faz avaliacdo das actividades de cada funcionario no seu respectivo sector, de
modo a fazer uma analise daqueles que de alguma forma necessitam de uma formacéo com vista
a melhorarem as suas habilidades académicas, feito isso, o chefe do sector faz uma carta a

solicitar uma formacéo dos seus subordinados.

Doravante, essa solicitagdo de formacéo € submetida ao Departamento de Recursos Humanos
concretamente na area de Formacédo. “ Primeiro nos trabalhamos atraves dos planos anuais de
actividades, em que cada plano anual tem a sua determinacéo de necessidades, para acontecer
uma formacéo trabalhamos com sectores diferenciados, recebemos as necessidades dos
sectores, RH é responsavel pela formacdo dos funcionarios” (Al, 2023). Cada sector achando
pertinente uma formacéo dos seus funcionarios no dominio de suas areas solicita uma formagéo
nos recursos humanos, por sua vez, os recursos humanos, preparam todas as demandas conforme
as necessidades dos sectores, faz o enquadramento legal e depois solicitam aprovagdo junto do
Presidente do Conselho Municipal, porem para que essa solicitagdo seja aprovada, deve constar
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dos planos anuais de actividades (uma espécie de orcamento em que estdo la todos os sectores e
as devidas necessidades).

Porem, ha casos extraordinarios (surgimento de uma nova tecnologia) em que se necessita de
uma formacéo extraordinaria, ou seja, uma formacdo que n&o esteja contemplada no plano anual
de actividades, observa-se a pertinéncia daquela formacdo e o departamento de Planificacédo

avalia quanto ira acarretar a formacao, e ap0s isso faz- se a devida aprovacao junto ao presidente.

“As acgoes de formagdo continua acontecem quando ha uma necessidade
de faze-lo, isto é, a formacdo ndo deve ser feita apenas para o
cumprimento da lei, mas sim para ajudar o funcionério a exercer da
melhor forma o seu trabalho bem como ajuda-lo a obter ou a aprimorarar
as habilidades através da formacdo continua e consequentemente trazer
qualidade nos servicos publicos e inovagdo na instituicao” (AL, 2023).
Mas de 50% dos inquiridos, foram unanime em afirmar que o CMCN, disponibiliza a formacéo
aos seus funcionarios nas areas técnicas referentes a funcdo desempenhada, porém, conforme o
nosso entrevistado do departamento de Recursos humanos do CMCN, afirma que " ndo é s6 dar
ao funcionario uma formac&o para melhorar ou saber servir numa certa area, deve dar a formacéo
consoante a sua area de actuacdo e de modo a aprimorar as suas habilidades na area de actuacdo

a longo prazo, isto &, deve ajudar o funcionario em posic¢des futuras.

Quadro 4: Programa de Formacéao 2018-2020

: - Contetdos .
L Previstos | Participou x Métodos
Funcionario ~ e Duracao :
Formacéo para da Orgamento pedagogic Local
/ Sector x x da
formacdo | formacao f ~ 0S
ormacéo
Slides Sala de
Técnicos MZM ; - Eventos
(UGEA) Procurment 24.00 19.00 105,000.00 matéeirallill 3 Tedrico do
CMCN
Arrecadaca MZM Slides e S\Zﬁ t?)i
Fiscais o0 de 60.00 40.00 matérial/ 5 Tedrico
Receitas 130,000.00 dias do
CMCN
Slides e Sala de
Técnicos Providencia MZM ; - Eventos
dos RH Social 20.00 1800 11500000 | MAEHAVS - Teorico do
CMCN
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Formacéo _ Sala de
Técnicos de gm TICS d 29 MZM Shd?slf Teorico/Pr | Eventos
Financas Istema de 00 19001 129 000.00 | MateriallS 1 aics do
Receitas dias CMCN
Maskell
Formacéao
em TICS
Tecnicos Hscllsit;rr:a MZM Slides e Teorico/Pr S\?;ﬁt?)z
Oéjsmmlstratl faz 30.00 28.00 120.000.00 matéeir;zI/ 3 Aico 4o
controlo de CMCN
todos
imoveis
TOTAL | N/A 156.00 124.00 MZM N/A N/A N/A
592,000.00

Fonte: Conselho Municipal da Cidade de Nampula (2023)

O quadro mostra que no CMCN, no periodo de estudo era previsto formar 156 funcionarios dos
diferentes sectores tal como ilustra a tabela, no entanto, s6 foi possivel realizar, ou seja, foram
formados apenas 124 funcionarios. Conforme o nosso entrevistado, “O plano de formacao neste
periodo sofreu muitos ajustes por conta da pandemia, foi uma fase complicada, mesmo as
formacdes tiveram que obedecer um certo limite de distanciamento o que acabou por levar o
menor numero de funcionarios devido as medidas de seguranca e higiene impostas pela
pandemia” (A1, 2023).

As formacgdes no CMCN, decorrerem de forma teorica e pratica dependendo da natureza da
formacdo, e os conteddos eram transmitidos em slides e material fisico. Salientar que as
formacdes no CMCN sdo dadas pelo Departamento de Recursos Humanos, este por sua vez,

prepara os contetidos a serem leccionados em cada formacao.

4.1.5. Formagdo Continua no CMCN
A formagédo continua no CMCN, ocorre conforme os planos anuais de actividades, essas

formacdes sdo realizadas na sua maioria na prépria instituicdo. Essa préatica é sustentada pelo
Meigmant (1999) que salienta que “o plano de formacao ¢ objecto de um processo especifico,

com um calendario ligado as obrigacdes legais”.
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No entanto, a formacdo continua no CMCN no periodo de analise, obedeceu quatro etapas
fundamentais: levantamento das necessidades de formacéo; plano de formacao, desenvolvimento

da formacdo e avaliagdo da formacéo.
> Necessidades de Formacéao

O levantamento das necessidades de formacéao na instituicdo é feito junto aos chefes dos sectores
com o departamento de RH tendo em conta o plano anual de actividades previsto naquele ano.
Porem, essa fase de levantamento de necessidades é crucial porque coopera para o sucesso de
todo processo de formagéo. Cruz (1998) salienta ainda que “o levantamento das necessidades de
formacéo determina em grande medida todas as fases subsequentes do processo de formacéo,
com destaque para a defini¢do de objectivos pedagdgicos e a identificacdo de critérios relevantes

para a avaliagao de resultados”.
» Plano de Formacéo

O plano de formagdo é feito tendo em conta o que o plano anual de actividade prevé, ou seja,
deve estar em concordancia com as necessidades previstas nesse plano. O departamento de RH
prepara as matérias a serem abordadas nas ac¢fes de formacdo. Nisto, os chefes de cada sector
informam aos seus subordinados os que irdo se beneficiar da formacdo e fazem a entrega do
respectivo programa de formacdo. As accdes de formagdo decorrem numa sala magna no edificio

do CMCN, excepto aquelas formacdes feitas no campo (exemplo: reabilitacdo de estradas).
» Desenvolvimento das Accdes de Formacéao

O desenvolvimento das ac¢Oes de formagéo no periodo de estudo ndo saiu conforme o planeado,
devido a factores de natureza emocionais que caracterizaram a época da pandemia da COVID-19
ndo sé para a instituicdo mas também para o préprio funcionario. Como afirma Barsano (2018)
“quando factores emocionais saem do controlo, o ambiente de trabalho se torna vulneravel a
desenvolver patologias do trabalho”. Em sequéncia da pandemia a institui¢do teve de fazer
algumas restricbes no que concerne as modalidades de formacdo que vinham sendo

desenvolvidas devido a forma desastrosa que a pandemia fez-se sentir.

As formacGes tiveram que obedecer um certo distanciamento e respeitar algumas regras de

higiene e adaptar trabalho rotativo, inclusive formagdo online ou mesmo formacdo com um certo
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limite devido ao distanciamento social que se observou no periodo de estudo. Entretanto, no
CMCN, no periodo de estudo era previsto formar 156 funcionarios dos diferentes sectores, no
entanto, so foi possivel realizar, ou seja, foram formados 124 funcionarios. Conforme o nosso
entrevistado, “O plano de formacao neste periodo sofreu muitos ajustes por conta da pandemia,
foi uma fase complicada, mesmo as formacGes tiveram que obedecer um certo limite de
distanciamento o que acabou por levar o menor nimero de funcionarios devido as medidas de

seguranca e higiene impostas pela pandemia” (AL, 2023).
» Avaliagdo da Formagéo

A avaliacdo da formacao segundo Cruz (1998), “serve para averiguar a eficacia da formacgao,
analisa-se o uso dos critérios e o recurso a metodologia experimental na avaliagdo de programas
de formagdo”. No entanto, a avaliacdo da formagdo ¢é feita a seguir 0 modelo proposto por

Kirkpatrick (1998) que preconiza “quatro fases de avaliagao:

a) Os proprios funcionarios avaliam as accGes de formacdo: por conseguinte 0s
funcionarios do CMCN afirmaram que depois da formacdo avaliam o formador bem
como o proprio departamento faz avaliagdo dos funcionarios no sentido de ouvir dos
participantes se viram de bom grado a formacé&o e o que espera dela;

b) Os formadores avaliam o desempenho dos formandos ao longo da formacdo: o
formador seja ele externo ou interno avalia através dos testes para perceber o
desempenho do formando;

c) Faz-se acompanhamento do funcionario no seu sector de actividade: essa avaliacdo
no CMCN ¢ feita pelo superior hierarquico onde ele avalia consoante as actividades que
eram feitas anteriormente e como os funcionérios executam as mesmas actividades
actualmente depois da formacdo, ndo soO, essa avaliacdo consiste em perceber se 0
funcionario necessita de mais uma formacao ou néo;

d) A avaliagdo feita pelo cliente: o funcionario interage e esta sempre a servir o cidadao,
guem pode melhor o avaliar o seu desempenho é o cidaddo porque esta sempre a prestar
servigos (A2, 2023). O municipe avalia o funcionario atraves dos postos administrativos
que representam 0 CMCN na comunidade. Os municipes quando ndo estdo satisfeitos

com a qualidade dos servigos, fazem uma reclamagdo nos comicios directamente com o
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presidente do municipio onde expdem as suas insatisfacdes em relacdo a um determinado

servigo ou funciondrio que nao esteja a exercer conforme as suas atribuicoes”.

4.1.5.1.Contetdos / seleccdo dos métodos pedagogicos

» Conteudos da formacao
Os conteudos de formacao ndo tem um modelo especifico a ser seguido, ou seja, 0s conteudos
leccionados dependem da natureza de formacdo que o CMCN disponibiliza aos seus
funcionarios, porem, esses contetdos sdo organizados pelo departamento RH concretamente na
area de formac&o de pessoal. Esse departamento organiza os conte(ldos consoante as actividades
planificadas.

» Seleccdo dos métodos pedagdgicos
A seleccdo dos métodos pedagdgicos no Conselho Municipal da Cidade de Nampula, é feita
considerando as necessidades de aprendizagem dos participantes, o conteido a ser ensinado e as
caracteristicas da propria formacdo. Os métodos pedagogicos adaptados pelo CMCN sao:
palestras, seminarios, debates, estudos de caso entre outros. E importante ressaltar que a escolha
do método adequado, ¢ feito tendo em conta a natureza da formacao.

Figura 4: Formacdes Proporcionadas pelo CMCN

11%

m Duas ou mais
UMA
Zero

Fonte: Elaboragédo Propria

O Conselho Municipal da Cidade de Nampula da igual oportunidade de formacdo continua a
todos os funcionarios, mas conforme as necessidades do sector, ou seja, identificar as fraquezas
dos seus funcionarios, porque a formagdo ndo pode acontecer sem planificagdo.” Toda a
formagdo necessita de um orcamento, por isso, precisa ser planificada, porque toda a

capacitagdo acarreta custos, mesmo que seja uma formagdo pessoal ira envolver custos”( Al,

2023).
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No que diz respeito ao nimero de formagdes proporcionadas pelo CMCN, no periodo de 2018 a
2020, 64% afirmaram que tiveram duais ou mais formacdes, 25% tiveram uma formacéo, e 11%
afirmaram, no entanto, que ndo se beneficiaram de nenhuma formacao. Foi possivel perceber
através das respostas que as formacoes desenvolvidas ndo contribuiram em grande medida para a
execucdo das suas tarefas de modo geral, bem como nédo contribuiu para motivacdo do proprio
funcionario, porque as formacdes realizadas serviam para suprir as necessidades de uma certa

area.

4.2.Percepcao dos Funcionarios sobre o impacto da formacao continua no desempenho dos
recursos humanos do CMCN
A formacgdo continua dos funcionarios deve criar habilidades, competéncia e melhoria no
desempenho dos funcionarios. Para isso acontecer, € preciso que a instituicdo tenha um plano de
formacdo que possibilita a formacdo dos funcionarios, e que apds as formacbes possam ser
integradas em fungbes que permitam explorar os conhecimentos adquiridos ao longo da
formac&o. Segundo os nossos inquiridos, a maioria afirma que a formagdo aumentou as suas
capacidades e visdo de lidar com os obstaculos que enfrentavam antes da formacdo, isto €, a
formacdo melhorou as competéncias porque permitiu que os recursos humanos fossem formados

consoante as necessidades da institui¢do, trazendo deste modo inovagéo no sector de actividades.

Conforme o nosso entrevistado, “a formacdo trouxe inovacdo e ajudou a aperfeicoar as
habilidades dos funcionarios, porem o funcionario ndo é colocado no lugar certo apos a
formacdo. Isso acaba limitando essa inovacao visto que o mundo é dinamico faz-se necessario
uma constante mudancga na forma de prestar o servigo porque hoje em dia 0 mundo tornou-se
mais tecnologico o que vem exigir mais do funcionario. Também héa o factor de que, ha sempre

mesmas pessoas a participarem nos processos deformagdo”( A2, 2023).

Figura 5: Impacto da formacéao continua dos RH no CMCN
20%
m A formacdo melhorou o

desempenho dos
funcionarios

37

Célia Roberto Nhautse Licenciatura em Administracéo Publica UEM



Impacto da formacéo continua no desempenho dos recursos humanos. Estudo de caso -
Conselho Municipal da Cidade de Nampula (2018-2020)

Fonte: Elaboracgéo Prépria

A figura 4, ilustra que a grande maioria dos funcionarios (80%) concordam que a formacéo
continua melhorou o desempenho dos funcionarios, visto que permitiu que os recursos humanos
actualizassem seus conhecimentos no seu sector de actuagdo. Em contrapartida, uma minoria
(20%) afirmou que a formacdo ndo melhorou ou ndo contribuiu para a melhoria do desempenho

dos recursos humanos.

Importa referir que alguns funcionarios afirmaram que mesmo depois da formacgéo continuaram
a exercer as mesmas funcgoes, considerando deste modo que a formacdo muita das vezes ndo tem
impacto na carreira do funcionério, o que acaba desmotivando o funcionério e proporcionando
um servico ineficaz ao cidaddo. N&o sd, os funcionarios formados em diferentes niveis de
carreira, muita das vezes acabam ndo tendo enquadramento. Porem, apesar desses
constrangimentos todos, a maioria dos funcionarios afirmou positivamente que a formacéo
continua dos recursos humanos contribuiu na qualidade dos servicos publicos no Municipio de
Nampula no periodo compreendido entre (2018-2020) visto que permitiu que os funcionarios
fossem formados consoante as necessidades da instituicdo permitindo deste modo trazer
resultados ou inovacdo naquela area especifica em que foram formados para resolver um

problema especifico na instituicao.

Em suma a formacdo continua pode trazer muitos beneficios quanto para o cidaddo, para o
funcionario pode ajudar a aprimorar as suas habilidades e conhecimentos tornando-o mais
eficiente e eficaz no desempenho das suas funcdes, levando desde modo a uma satisfagéo pessoal
no trabalho, crescimento profissional ate mesmo aumento de salario. Em contrapartida, para o
cidaddo pode trazer uma melhoria de qualidade do servico prestado, pois, um funcionario bem
formado consegue oferecer servigos de maior qualidade e um atendimento mais eficiente,

aumentando a satisfagdo do cidaddo e melhorando a qualidade de vida do municipe.

4.2.1. Variaveis que determinam o sucesso da formacéo continua no CMCN
» Assiduidade: os funcionarios tem se apresentado nos seus postos de trabalho nas horas
normais de expediente;
» Pontualidade: face a pontualidade, os funcionarios do CMCN, sao submetidos ao

controlo através do livro de ponto.
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» Postura: impecavel apresentacao no posto de trabalho, cortesia e delicadeza no contacto
com o cliente (cidadao).

» Tempo de execucéo das tarefas: as tarefas que eram executdas em 20 minutos antes da
formacéo continua, depois da formagdo passaram a levar menos tempo, e quem faz essa

avaliacdo é o chefe directo do sector.

4.2.2. Implicagdes da Formagao Continua no CMCN

Procuramos ao longo do nosso estudo perceber quais sdo as implicacdes da formacgédo continua
no CMCN através das entrevistas e questionarios. No entanto, a formacdo no CMCN cumpre
com o objectivo de desenvolver e enriquecer o funcionario de habilidades técnicas e
conhecimento relevante para o desempenho das suas fungdes. As formacdes proporcionadas na
instituicdo serviram para preparar os funcionarios a responder as demandas impostas nessa época
da pandemia. “ Embora, as formacdes na época da pandemia tenham sido de dificil
cumprimento foram de mais-valia para o proprio funcionario, porque digo isso? Porque foi
nessa época em que o funcionario teve de se reinventar ndo sé para servir o cidaddo de uma
forma digital, mas sim aderiu as formagoes (online) algo que era novidade, por assim dizer”
(AL, 2023). Porem, as formacdes nesta época, observaram uma nova abordagem no que diz
respeito ao saber servir ao cidadado, ou seja, a imposicdo da COVID-19, fez com que a instituicdo
se reinventasse no sentido de trazer solugdes através das formacBes fornecidas aos funcionarios

de como servir o municipe mesmo diante da pandemia e melhorar o desempenho.

Salientar, que houve implicacéo, no que diz respeito as medidas de higiene adoptadas no ambito
das formacdes realizadas na época da COVID-19, teve que se observar um distanciamento nas
salas em que decorriam as formagfes, uso obrigatério de mascara, medicdo da temperatura
corporal e por ultimo dizer que teve tambeém de se observar um certo limite de pessoas nos
lugares fechados, o que fez com que as formacOes limitassem o numero de participantes nos

programas de formacéo, algo que ndo acontecia antes da Pandemia.
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CAPITULO V: CONCLUSAO E RECOMENDACOES

5.1. CONCLUSAO
A presente pesquisa permitiu conhecer o impacto da formagdo continua no desempenho dos

recursos humanos, com o estudo de caso no Conselho Municipal da Cidade de Nampula no
periodo compreendido entre 2018 a 2020. Considerou-se como pergunta de partida de que forma
a formacdo continua dos recursos humanos contribuiu para melhoria do desempenho no
Municipio de Nampula no periodo compreendido entre (2018-2020)? Na realiza¢do do trabalho
levou-se em consideracdo uma metodologia que consiga explicar de forma detalhada cada item
da pesquisa e cada questdo colocada aos funcionarios do Conselho Municipal da Cidade de
Nampula.

Quanto ao género os funcionarios do Conselho Municipal da Cidade de Nampula, a maioria é
constituida por sexo masculino, 0 que caracteriza a maioria das instituicdes publicas. A pesquisa
conseguiu sustentar-se pelo facto de trazer bases que sustentam que no Conselho Municipal da
Cidade de Nampula, em relacdo a formacdo continua dos recursos humanos notou-se que
contribuiu para melhoria do desempenho, dado que, hd& uma politica de formacdo dos
funcionarios que ajuda na actualizacdo dos conhecimentos e habilidades dos funcionarios. Houve
melhoria no uso das (TIC), visto que a maioria das formacdes profissionais adaptadas pelo
Conselho Municipal da Cidade de Nampula visam capacitar os funcionarios publicos neste
ambito de modo a melhorar o desempenho dos funcionérios, no que concerne a administracéo
publica mogambicana tém-se apoiado no desenvolvimento das competéncias por forma a tornar o
funcionario mais capaz no exercicio das actividades.

Constatou-se também que muita das vezes as formagdes fornecidas aos recursos humanos foram
rotineiras, ou seja, s@o submetidos para atender as necessidades do sector. O que vem limitar o
funcionario a longo prazo e faz com que o funcionario submeta-se a formagdes por merito
préprio de modo actualizar ou a aumentar as suas competéncias. Ainda nesta senda verificou-se
que os funcionarios mesmo depois da actualizagdo das suas capacidades ainda ficam limitados,
Visto que continuam a exercer as mesmas, isto é, os funcionarios vem com muitos conhecimentos
adquiridos ao longo da formacéo, no entanto ndo tem onde aplicar esses conhecimentos todos,

por outro lado, acabam desmotivando os funcionarios que se submeteram aos actos de formacao.
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Referir, que o facto de o funcionario ser formado nas suas actividades do dia-a-dia ajuda na

melhoria do desempenho, porque por um lado isso promove eficacia nas suas tarefas. Por fim

notou-se que as mesmas pessoas participam das formagdes nisso faz com que exista

desigualdade no seio da instituig&o.

RECOMENDACOES:
Por fim faz-se necessério dar algumas recomendacfes ao Conselho Municipal da Cidade de

Nampula, de modo a melhorar os servigcos prestados ao cidaddo bem como melhorar as

competéncias dos seus recursos humanos.

>

Que os funcionarios sejam beneficiados de formacgdes que possam ajudar a curto e a
longo prazo;

Diversificar as formagdes oferecidas de modo a ampliar os conhecimentos e habilidades
dos funcionérios, tornando-os mais versateis e preparados para lidar com diferentes
situacoes;

Deve haver abrangéncia de todos os funcionarios nas formagdes de modo a ndo colocar
as mesmas pessoas nos programas de formacéo;

O Conselho Municipal da Cidade de Nampula deve continuar a formar os seus
funcionarios de modo a responder as necessidades do sector.

O Conselho Municipal da Cidade de Nampula deve permitir que os funcionarios sejam
formados em diferentes niveis, e deve enquadra-los depois das formacbes de modo a

desenvolver as suas habilidades.
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APENDICE

Guiao de Entrevistas

O presente inquérito conduzido pela Célia Roberto Nhautse tem como objectivo recolher

informacdes para sustentar o estudo de Trabalho de Final do Curso de Licenciatura em

Administracdo Publica, subordinado ao tema: Formacéo continua dos recursos humanos na

qualidade dos servigos publicos: Estudo de Caso — Conselho Municipal da Cidade de

Nampula (2018 — 2020). Este Inquérito visa saber a sua opinido sobre as politicas e préaticas de

formacéo adaptadas na instituigéo

1.

Como é feita a formacao continua dos recursos humanos na Instituicao?

2. Quais saos 0s objectivos e finalidades da formacao?
3. Quantos funcionarios se beneficiaram da formacao?
4.
5

. Acha que a formacdo continua influéncia na melhor prestacdo dos servigcos do Conselho

Como é feito o diagnostico de necessidade de formacao

Municipal de Nampula? Se sim, de que forma?

Considerando a politica de formacdo da institui¢do, qual € o seu nivel de satisfacdo em
relacdo a formacéo que a instituicao disponibiliza aos seus funcionarios?

Apos a formacao quais s&o as inovacoes que 0s funcionarios trazem a instituicao?

Qual é a relevancia da formacao continua para o desenvolvimento da instituigdo ?

Quais séo os desafios que a instituicao tem enfretado no ambito da formacao?

10. Que sugestoes daria para que a politica de formacao melhorasse?
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INQUERITO POR QUESTIONARIO

Caro Funcionario,

O presente inquérito conduzido pela Ceélia Roberto Nhautse tem como objectivo recolher
informagdes para sustentar o estudo de Trabalho de Final do Curso de Licenciatura em
Administracdo Publica, subordinado ao tema: Formacéo continua dos recursos humanos na
gualidade dos servicos publicos: Estudo de Caso — Conselho Municipal da Cidade de
Nampula (2018 — 2020). Este Inquérito visa saber a sua opinido sobre as politicas e praticas de
formacdo adaptadas na instituicdo.

Pede-se a sua colaboracdo atraves de respostas as questbes estabelecidas, que serdo usadas
apenas para fins estritamente académicos. As respostas sdo anénimas e confidenciais. Agradeco
desde ja a sua colaboracéo.

12 PARTE

Assinale com “X” onde acha que corresponde a sua opinio.

> ldade: 18-24C] 25—30C] 31—35C] 36—4D
m-ss( ) as-s0 [ >s0(

> Género: MasculinoC] FemininoC]

» Habitacdo Literaria: Basico C]

Medio D Superior D

» Ha quanto tempo exerce a actual funcéo?

1ano D 4 anosC] 5-8 anos C] 9-12 anosC] >12 anos C]

22 PARTE
» Indique aproximadamente o nimero de acOes de formacdo que participou no ano 2018 a
2020:
o) Que tipo de formacéo frequentou?
Técnica (Médio, Superior, Mestrado)C] TecnologiaD
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Outra Qual?

Néo frequentei C]

Considera que atualmente tem necessidades de formagao?
sim__ ) nao ]

2.1. Se respondeu sim indique em que areas.

Técnica (Média, superior, Mestrado) C]Tecnolo

Qual é o seu nivel de satisfacdo em relacdo a formacao existente na instituicéo.

Muito Satisfeitc{j Satisfeito C] Indiferente C]

Insatisfeito

A instituicdo disponibiliza bolsas de estudo para os funcionarios?

SimC] Né&o C]

A formacdo continua contribui para a melhoria da qualidade dos servicos prestados pela ao

cidadao?
Sim C] NET) C]

A formacdo continua contribui para a melhor adaptacao as novas fungdes?

sim(__ ] Neo [ ]

A formacdo na instituicdo é feita fundamentalmente para antecipar necessidades futuras.
sim () a0 [

A formagdo profissional contribui também para a satisfacdo/motivacdo do funcionario.
sm() o [

Todos os trabalhadores da instituicdo tém a mesma oportunidade de acesso & formagao?

Sim C] N&o C]
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» Existe igualdade no acesso a formacdo entre todos os trabalhadores?
sm () N [

» A formacdo profissional é importante para o desenvolvimento da instituicdo bem como do

municipio.
Sim C] N4o C]

» A formacdo profissional € um instrumento importante para a melhoria dos servigos publicos

para o cidadéo.
sim () Nio [

> A formacdo na instituicdo destina-se fundamentalmente a resolugdo de problemas pontuais,

ou seja, é feita consoante as necessidades.

Sim C] N4o C]

> No seu ponto de vista, a formacdo profissional contribui na qualidade dos servicos publicos

do Conselho Municipal de Nampula?
sim (] neo (]

> Qual é o seu nivel de satisfacdo em relacdo a Formacao profissional existente na instituicao.

Muito Satisfeitc{j SatisfeitoC] IndiferenteD InsatisfeitoC]

» Qual ¢é avaliacdo que faz com relacdo ao desempenho dos funcionarios apos a formacao.

Boa C] Excelente C] MéC] Razoavel C]
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ANEXO
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Figura 1: Organizacdo Interna do CMCN
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