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RESUMO

Atualmente, o mercado esta cada vez mais competitivo e um dos objetivos que
possibilita a diferenciacdo das organizacdes € a apostar no homem, como elemento
primordial de desenvolvimento. Assim, qualquer organizacdo privada ou publica, com
fins lucrativos ou ndo, é basicamente constituida por pessoas, portanto, depende das

pessoas para dirigi-las e para as fazer funcionar.

A moderna gestdo publica confronta-se nos ultimos tempos, com grandes
desafios, resultado das pressdes politica e econdémica do mundo em constante
transformacéo. Dai a necessidade do Estado em implementar reformas administrativas,

para dar respostas ao cidaddo.

Deste modo, o objetivo deste estudo é compreender a importancia do capital
humano e das relacbes interpessoais num contexto organizacional, com base na
lideranca, desempenho, eficacia das equipas, formacdo e motivacéo.

Este trabalho tem como objetivos especificos, compreender as formas de gestdo
dos recursos humanos; identificar o perfil do capital humano no processo de
modernizacédo publica; analisar o papel da formacao académica na execuc¢do das tarefas;
conhecer as formas de motivacao profissional percebidas pelos funcionarios; mostrar a
importancia da gestdo de pessoas nas organizacées em Angola.

A performance de uma organizacdo depende ndo s6 dos recursos financeiros,
materiais e tecnoldgicos, mas sobretudo, do seu Capital Humano (conhecimentos e
habilidades dos individuos), que depende por sua vez, da boa lideranca, da eficécia das

equipas, da formacdo, da motivacao e principalmente do seu desempenho.

Palavras-chave: capital humano, lideranca, desempenha, eficacia e motivacéo.
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ABSTRACT

Currently, the labor market is increasingly competitive and one of the
objetives that allows the differentiation of organizations is focusing on man as a
primary element of development. So any private or public organization, for profit
or not, is basically made up of people, therefore, it depends on the people to lead
them and to make them work.

Modern public administration has faced in recent times, with great
challenges as a result of political and economic pressures of the changing
world. Hence the need for the State to implement administrative reforms to give
answers to citizens.

Thus, the aim of this study is to understand the importance of human
capital and interpersonal relations in an organizational context, based on
leadership, performance, effectiveness of teams, training and motivation.

This work has the following objetives, understand the forms of human
resource management; identify the profile of human capital in the public
modernization process; analyze the role of academic training in performing the
tasks; finding ways for professional motivation perceived by employees; show the
importance of managing people in organizations in Angola.

The performance of an organization depends not only on financial,
material and technological, but above all, of their human capital (knowledge and
skills of individuals), which depends in turn, good leadership, the effectiveness of
teams, training, motivation and especially of their performance.

Keywords: human capital, leadership, plays, effectiveness and motivation.
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CAPITULO 1.INTRODUGAO

1.1 BREVE CONSIDERACOES SOBRE O CAPITAL HUMANO

As transformacbes que tém vindo a ocorrer na sociedade e na gestdo das
organizagOes, fruto do desenvolvimento das tecnologias e das telecomunicagdes,
originou uma mudanga substancial na forma como é vista hoje, a gestdo de recursos
humanos no local de trabalho. As pessoas deixaram de ser vistas, apenas como um
recurso em paralelo com tantos outros — tecnoldgicos, financeiros, materiais - mas
encaradas, principalmente como um recurso estratégico, possuidoras de conhecimentos,
experiéncias profissionais e comportamentos diversos, com capacidades de
aprendizagem constante, que contribuem, de forma decisiva, para a criagdo de valor
para as organizacGes, independentemente da sua natureza, missdo e objetivos a
prosseguir. As pessoas, atraveés do seu poder criativo, inovador e com uma enorme
capacidade de adaptagéo, sdo um valor absoluto Lisboa, (2011); Wima; (2013) e Cunha
at al (2012).

Todas organizacGes sdo, basicamente constituidas por um conjunto de recursos,
entre 0s quais as pessoas, que independentemente do seu papel no seio das
organizagOes, articulam-se com outras pessoas, para as fazer funcionar. A moderna
gestdo de pessoas trata as pessoas como tal, isto é, como individuos com habilidades,
conhecimentos e experiéncias préprias, que colocam a disposicdo das organizacdes
(Chiavenato, 2008).

A crescente necessidade de adaptacdo, reconversao e reinvencdo das
organizagcbes, tem-se vindo a alastrar a Administracdo Publica. Os esforcos de
modernizacdo da Administracdo Publica verificada nos ultimos anos decorrente das
pressbes e exigéncias politicas e socioecondmicas do mundo moderno, tém suscitado
aos Estados e governos desafios enormes relacionados com as reformas administrativas,

onde a componente humana esta sempre presente (Tavares,2010).

Tendo em conta a ideia do autor, as reformas consistem na adogédo de algumas
politicas e praticas de gestdo consideradas fundamentais para responder aos problemas
da eficiéncia, transparéncia e desburocratizacao, por forma a colocar em primeiro lugar

o cidaddo e os agentes econdmicos, na dindmica permanente dos organismos publicos
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com a sociedade civil, na sequéncia do processo de formacdo e implementacdo de

politicas publicas.

Neste sentido, h& uma constante preocupacdo em aumentar o nivel de
desempenho da gestdo publica, comecando por contar com ajuda dos seus
trabalhadores. As suas capacidades, competéncias e comportamentos, sdo vetores
essenciais para 0 éxito de qualquer esforco de modernizacdo das administragdes
publicas

1.2 JUSTIFICACAO

Atualmente, a discussdo sobre o capital humano tem despertado atenc¢do, uma
vez que esse capital humano é considerado o principal elemento capaz de produzir
vantagens competitivas em toda e qualquer organizacdo, seja ela de caracter publico ou

privado, mas que queira prestar servigos com qualidade e eficiéncia.

No caso de Angola, este tema é de grande relevancia e pertinéncia visto que
vivemos um periodo de profundas mudancas, onde o conhecimento se tornou um fator

de competitividade, decisivo para esforco de desenvolvimento do Estado angolano.

Terminada a parte letiva do Mestrado e aquando da escolha do tema para a
dissertagdo da tese, houve duas razbes que me levaram a escolher o tema do capital
humano para a realizacdo da mesma. Uma foi de caracter pessoal e motivacional, por
este tema ter sido um dos que mais me aliciaram durante a parte académica do
mestrado. A segunda tem a ver com o facto de ser um tema e matéria critica para 0s
passos que Angola esta a dar em termos de desenvolvimento e crescimento, apds
varios anos de quase total inoperancia do sistema educativo, nomeadamente ao nivel

superior.

Sendo Angola um pais com uma multiplicidade de recursos naturais, com
fileiras de desenvolvimento diversificadas, para além do tradicional petréleo —
agricultura, pescas, turismo, exploracdo mineira, etc. — uma das principais causas a
dependéncia externa e ao investimento estrangeiro, reside nas muitas caréncias em
termos de recursos humanos especializados, com competéncias para a sua exploracao
e desenvolvimento, bem como de quadros solidamente preparados para a gestdo dos

atuais e futuros projetos de crescimento e desenvolvimento economico e social.
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No Relatério elaborado em 2012 para a Casa Civil da Presidéncia da
Republica de Angola, realizado pela CESO e por quadros daquela instituicdo de
soberania angolana, com divulgagdo restrita masque nos foi apresentado, para fins
académicos, na disciplina de Capital Humano - refiro-me ao estudo “Angola 2012 —
2025 — Estratégias de Desenvolvimento” — um dos vetores criticos para a potenciacao
das mudltiplas riquezas do Pais, € a intensificacdo da formacdo universitaria de
especialistas no dominio da Gestdo de Recursos Humanos, ao lado e com a mesma
ponderacdo, de especialistas em Planeamento e Perspetiva, Fiscalidade, Comércio

Internacional e Ciéncias da Vida.

Se muitas organiza¢Bes multinacionais que hoje operam em Angola tém
resolvido essa lacuna com o recrutamento internacional de altos dirigentes e quadros,
ja a administracdo publica, seja central ou autarquica, esta limitada ao recrutamento de
quadros nacionais, por imperativos constitucionais. Por isso, e porque as estruturas
universitarias angolana estdo a fazer um enorme esforco para aproximar a oferta a
procura da sociedade angolana, entendi que este tema era de importancia particular,
principalmente numa altura em que se estd a reforcar o Poder Autérquico
descentralizado e que para tal é necessario Estado poder contar comum capital

humano adequado.

Apesar de a partida saber que seria dificil encontrar bibliografia especializada e
consolidada sobre o tema - a maioria dos autores com livros e trabalhos cientificos
escritos aborda esta tematica com um mero capitulo sobre a abordagem a Gestéo de
Recursos Humanos ou Gestdo de Pessoas também me apercebi que o capital humano
se forma, essencialmente, pela eficiéncia e qualidade com que as diferentes
ferramentas e processos da Gestdo de Pessoas € concebido e aplicado na pratica. De
entre eles, destaco e desenvolvo neste trabalho, o processo de atracdo de pessoas,
vulgo recrutamento e selecdo, o processo de desenvolvimento das pessoas, vulgo
formagéo profissional, o processo de avaliacdo e diferenciacdo das pessoas e 0

processo de motivacao e lideranca das pessoas.

Por diversas razdes-econdémicas e consulares o presente trabalho foi realizado
em Portugal e Angola. Dai que me tenha munido da bibliografia considerada essencial
em Lisboa e a mesma me tenha acompanhado ao longo deste processo. Dada a

dificuldade em encontrar esses livros em Angola, selecionei, a conselho do meu
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orientador e tutor, a concentrar especial atencdo, em académicos consagrados em
Portugal e sem querer repetir 0 que consta na bibliografia deste trabalho, destaco
Cunha, Rego, Camara, Bilhim, Chiavenato e Carapeto.

Angola encontra-se a dar os primeiros passos no que concerne valorizacdo do capital
humano das organizac¢Ges, uma vez que sendo um Pais potencialmente rico em recursos
naturais, ndo possui, ainda, capital humano suficiente para poder transformar essas
riquezas naturais em produtos transaciondveis que permitam um crescimento maior da
sua riqueza nacional. E porque a educacdo e a formacgdo profissional foram aspetos
muito sacrificados durante trinta anos de guerra civil, ndo existem, ainda, estudos que
abordem o tema“ A Importancia do Capital Humano Gestdo Publica Estudo de Caso:

sobre a Percecdo no Servico de Migragéo Estrangeira - Angola”.

A parte pratica do presente trabalho tem como foco principal os Servigos de
Migracdo Estrangeira (SME), no que diz respeito a melhoria dos seus servicos,
modernizacdo das suas estruturas e politicais voltadas a formacdo, qualificacdo e
desempenho dos seus trabalhadores.

O estudo podera contribuir, no ambito académico, para os pesquisadores da area
e para os profissionais do recursos humanos em Angola, e para todos aqueles que se
dedicam a pesquisas sobre o comportamento organizacional e gestdo de pessoas, em
geral, ajudando a clarificar a importancia das pessoas dentro das organizaces.

No aspeto pratico, serd de grande utilidade na organizacdo na qual se realizou o
estudo, na melhoria do modelo gestdo de recursos humanos, na ado¢do de uma nova
postura face as exigéncias da sociedade. Ao longo do estudo nos propusemos a
responder questdes como:

1.3 OBJETIVO GERAL

O objetivo deste estudo é de compreender a importancia do capital humano e das
relacOes interpessoais num contexto organizacional, com base a lideranca, desempenho,

eficacia das equipas, formacdo e motivagéo.

Entretanto, procuramos analisar 0 impacto que o capital humano pode ter no

fortalecimento da posi¢cdo competitiva das organizagcdes e no decorrer do tempo, na

16



modernizacdo da Administracdo Publica e em particular nos Servicos de Migracao

Estrangeira Assim, definimos, os seguintes objetivos especificos:
Compreender as formas de gestdo dos recursos humanos;
Identificar o perfil do capital humano no processo da modernizacéo publica;
Analisar o papel da formacéo académica na execucdo das tarefas;
Conhecer as formas de motivacao profissional percebidas pelos funcionarios;

Mostrar a importancia da gestdo de pessoas nas organiza¢des em Angola.

1.4PROBLEMA E AS HIPOTESES

Ao longo do tempo, as organizacdes bem-sucedidas eram aquelas que
aumentavam o seu capital financeiro para multiplicarem e expandirem os seus negdcios.
No caso das Administracfes Publicas, nomeadamente a angolana, a melhor prossecucao
dos objetivos dos servicos, assentava na aumento de efetivos, na maior parte dos casos,
sem preocupac0es de fazer corresponder as necessidades reais as competéncias efetivas

das pessoas.

Hoje em dia o conceito mudou completamente, e as organizacGes para serem
bem-sucedidas tém que se ageis e, acima de tudo, inovadoras, com pessoas cujas
competéncias correspondam a missdo e objetivos estratégicos de cada uma delas
(Chiavenato,2006).

Com o alcance da paz em 2002, politicos e responsaveis pelas mais diferentes
organizagOes que trabalham em Angola, comecaram a perceber a real importancia que o
capital humano tem dentro das organizacGes e para o proprio Estado angolano e por
isso, neste trabalho, optou-se por estudar uma entidade publica no sentido de
compreender o modo de gestdo de recursos humanos, as motivac@es, os fenémenos que

intervém no processo de valorizacdo e qualificacdo.

As organizagdes angolanas estdo preocupadas, cada vez mais, com o bem-estar
dos seus funcionarios, proporcionando ndo apenas melhores salarios, melhores
qualificagdo, mas também vérios outros beneficios, um bom ambiente de trabalho e
cada vez mais intensificam programas de capacitacdo, voltados para o aumento do

potencial de seus recursos humanos, tudo isto visando reduzir a rotatividade e a
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formacgdo de empreendedores que desenvolvam as suas capacidades de persisténcia,

iniciativa, viséo e lideranca (Tavares, 2010).

Um dos maiores esforcos da Administracdo Publica angolana ndo é apenas a
modernizacdo das suas estruturas, mas sim perceber, valorizar o grande contributo do
capital mais importante de qualquer instituicdo, que sdo as pessoas e que constituem um
poderoso ativo que impulsiona a competitividade organizacional, da mesma forma que
tecnologias proporcionam, hoje, uma nova forma de decidir, e resolver problemas de

forma mais célere do que antigamente (Chiavenato, 2006).

Tendo em conta a ideia do autor acima referido, podemos ressaltar que as
pessoas sdo diferentes entre si e dotada de personalidade propria, com uma historia
pessoal particular e diferenciada, possuidoras de habilidade, conhecimentos e de
competéncias indispensaveis a adequada gestdo dos recursos organizacionais, e onde as
diferencas individuais devem ser incentivadas e ndo ignoradas, e tratando-as como

pessoas e Ndo Como Meros recursos materiais das organizagoes.

Considerando o facto que “as pessoas sdo elementos vivos e impulsionadores da

organizacdo e capazes de utilizar a sua inteligéncia, talentos e aprendizagem indispensavel a sua
constante renovacgao e competitividade em um mundo pleno de mudancas e desafios, as pessoas possuem

um incrivel dom de crescimento e desenvolvimento pessoal” Tavares, (2010). As organizacgoes
devem considerar as pessoas como parceiros da organizacdo e Unicos capazes de
conduzi-las & exceléncia e ao sucesso. Como 0s parceiros, as pessoas fazem
investimentos na organizagdo com esforco, dedicacdo, responsabilidade e
comprometimento (Camara at al, 1997; Rocha 2011).

No cenario atual fruto da globalizacédo teve inicio um processo de integracdo das
pessoas por forma a valorizarem cada vez mais o trabalho que elas prestam. Deste

modo, procuramos responder a seguinte questéo:

- “Como e em que medida a performance de uma organizacédo depende do
seu Capital Humano, da sua motivacao e formacéo e das relacdes interpessoais

existentes?”.

Com base na questdo, foram construidas oito hipdteses que iremos desenvolver
ao longo do nosso estudo empirico, sugeridas pelo Professor Manuel Brazinha Firmino

meu primeiro orientador (quadro n° 1).
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O capital humano é importante para o sucesso das organizagdes

As competéncias e as habilidades dos individuos contribui para o sucesso das
organizagoes

Os supervisores apostam na carreira profissional dos seus colaboradores de forma a
proporcionarem oportunidade de desenvolvimento.

Os prémios por bom desempenho sdo um fator de motivacao profissional

Ter perspetiva de carreira é importante para a sua motivacao no trabalho.

A formacdo contribui para aumentar as competéncias e a produtividade do pessoal no
seu desempenho.

As equipas avaliam constantemente o seu desempenho e a sua produtividade.

As avaliacGes de desempenho periddicas contribuem para uma boa performance

Quadro 1: Hipoteses
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1.5 ESTRUTURAGAO DO TRABALHO

A estrutura do presente trabalho € composta por 5 capitulos. No principio
faremos um breve resumo e respectivo abstract da mesma, dedicatoria, 0s
agradecimentos a seguir apresentacdo da tabela de abreviaturas usadas ao longo do

trabalho, respetivo indice da mesma, as tabelas de imagens e graficos apresentados.

No 1° capitulo introducdo aborda aquilo que é a esséncia do nosso estudo,
questdo de pesquisa, 0s objetivos gerais e especificos, depois segue-se 0 2° capitulo
conceptualizacdo tedrica aborda os principais conceitos e evolucdo segue-se 0
3°capitulo dedica-se ao processo de modernizagdo na administracdo publica angolana,
40 capitulo é destinado a metodologia, 5° capitulo é feita a analise e discussdo dos dados
e por ultimo seguem-se as conclusdes, linhas de investigacbes futuras e as referéncias

bibliogréficas.)
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CAPITULO 2. CONCEPTUALIZACAO TEORICA

Neste capitulo iremos apresentar, algumas das principais teorias que se tem
desenvolvido ao longo dos tempos, principais conceitos do capital humano e sua
evolugéo dentro das organizagdes.

N&o podemos comecar este capitulo sem fazer uma referéncia a Pierre Bourdieu,
soci6logo de origem do Norte de Africa (Argélia), que deu um contributo inicial muito
importante para a importancia do processo educacional para a formacdo do capital
cultural e do capital social para as sociedades e, logo, com forte impacto para todas as
instituicbes e organizacgdes. Ele distingue trés formas de capital: capital econémico,

capital cultural e capital social.

Bourdieu define capital social como "o total dos recursos reais ou potenciais
que estao ligadas a posse de uma rede duravel de mais ou menos institucionalizadas

relacGes de conhecimento mutuo e reconhecimento.”

Seu tratamento do conceito é instrumental, centrando-se nas vantagens para
possuidores de capital social e da construcdo deliberada de sociabilidade para o
proposito de criar este recurso." Bourdieu emprega o conceito para demonstrar um
mecanismo para a reproducdo geracional da desigualdade. Bourdieu salienta assim que
0 Uuso rico e poderoso sua "rede de old boys" ou outro capital social para manter

vantagens para si, sua classe social, e seus filhos.

Das suas investigacOes, podemos concluir que o denominado Capital Humano
das organizacdes, depende muito do ascendente cultural e social das pessoas e dos
valores dominantes das comunidades onde crescemos e nos desenvolvemos e que esse
enguadramento vai condicionar a personalidade e o comportamento de cada um, no seu
desenvolvimento e processo de crescimento, com reflexo na dindmica de desempenho

no seio dessas organizagoes.
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2.1EVOLUCAO HISTORICA DO CAPITAL HUMANO

A teoria do capital humano tem sido desenvolvida por diversos estudiosos no

decorrer do tempo. De acordo com Baron at al (2007: 18) “o termo capital humano foi

anunciado por Schultz (1961), um economista que provou que, nos Estados Unidos, a rentabilidade do

investimento em capital humano através da educagédo e da formacdo era superior a resultante do
investimento em capital fisico”.

Segundo Saul (2004), a ideia é que o individuo gasta em si mesmo de formas
diversas, ndo apenas buscando desfrutar o presente, mas procurando rendimentos
futuros, pecuniarios ou nao.

Porém, o autor enfatiza que Blaug localiza as fontes primarias da teoria na
minha opinido em Adam Smith, em Alfred Marshall e nos estudos de Irving Fisher,
economista neoclassico americano, que a teria exposto em 1906, no livro a natureza do
capital e da renda (percecéo dos economistas classicos).

Fisher teria adotado a teoria do capital de Walras, entendendo por capital todo o
conjunto de riquezas existentes em um determinado tempo e que possibilitam o fluxo de
Servigos nesse tempo, trata-se da terra, das maquinas, das matérias-primas, de recursos
naturais e das qualidades do homem.

Segundo Saul (2004: 231) William Petty foi o primeiro economista a mostrar as
diferengas que existiam na qualidade do trabalho e a identificar o que mais tarde, viria a
ser conhecido como capital humano, quando defendeu a inclusdo do valor do
trabalhador nos registros financeiros. De acordo com o mesmo autor Nerdrum e Erikson
sustentam a noc¢do de capital de Fisher é a fonte priméaria da teoria moderna do capital
humano, na forma em que ela surgiu no fim da década de 1950.

A teoria do capital humano foi incorporada na moderna teoria econémica por
Jacob Mincer, e popularizada por Theodore Schultze Gary Becker, ambos vencedores
do prémio Nobel de economia, nas décadas de 1950 e 1960. A ideia fundamental da
teoria € que o trabalho corresponde a mais do que apenas um fator de producéo,
devendo ser considerado um tipo de capital com caracteristicas proprias: o capital
humano (Drucker, 1986).

Este capital é tdo mais produtivo quanto maior for sua qualidade, e esta é dada

pela intensidade de treinamento técnico-cientifico e gestdo que cada trabalhador adquire
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ao longo de sua vida. Assim, a melhoria da qualidade do capital humano ndo apenas
melhora o desempenho individual de um trabalhador e, por conseguinte, sua
remuneracdo, como é um fator decisivo para a geracdo de riqueza e de crescimento
econdémico (Silva at al, 2006: 121).

Por essa razdo, as politicas que visam elevar a qualidade do capital humano
como, por exemplo, a melhoria nos sistemas de educagéo séo vistos como preferidas e
mas eficazes para reduzir niveis de pobreza e de desigualdades sociais, assim como para

promover o desenvolvimento econémico (OCDE,2009).

O capitalismo é guiado pela inovacgdo tecnoldgica, desta forma os capitalistas
perseguem o lucro e a inovagdo de produto ou processo deve aumentar o retorno dos
fatores utilizados na producdo (trabalho, recursos naturais e capital). Para que as nagoes
se aproveitem mais dessa l6gica, ndo apenas os empreendedores devem ser inovadores,
€ necessario que todo um aparelho institucional dé sustentacdo a esse ambiente

inovador.

Neste ponto entra em questdo o fator recursos humanos e sua especificidade com
uma grande capacidade de desenvolvimento colocando em préatica as suas habilidades,
conhecimento, talentos, sua capacidade de inovar e novas formas de trabalhos, na

criagdo de novos produtos e servicos (Lisboa,2011).

O capital humano é um instrumento importante como indutor do processo de
crescimento das economias de forma indireta, contribui para o crescimento ao
possibilitar a inovacao tecnologia e também na aquisicdo e adaptacdo de tecnologias
desenvolvidas em anteriores periodos. Como o progresso tecnoldgico, a producdo e
difusdo de tecnologias sdo de fundamental importancia para geracdo e manutencdo de
um processo de crescimento econdmico sustentavel no longo prazo, a chave para

alcanca-lo por meio do investimento em educacdo (Nakabashi at al, 2005:10).
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2.1.1Conceito do Capital humano

Antes de penetrar naquilo que deve ser a esséncia deste estudo, entende-se que é

necessario definir alguns termos utilizados ao longo do trabalho.

Segundo Donario (2010: 23) “o capital é o conjunto dos bens manufaturados utilizados no
processo produtivo, que o homem utiliza ndo para a satisfacdo imediata das suas necessidades mas para

a producao dos bens”.

Portanto, estes termos de forma separada dao pouca ilustracdo ou dao sentido
oposto no ambito dos recursos humanos. Pelo que unindo as duas palavras capitais e

humano obtém-se “capital humano”.

Conforme Costa (2013:15) citando Becker (1993) se refere a0 “conceito de CH,
como um termo econdmico, usado para descrever as competéncias produtivas dos individuos, referindo-

se a um investimento através do qual os individuos esperam obter retornos econémicos” .

Para (Andrade, 2011), o capital € identificado como tudo aquilo que é fonte de
rendimento, no caso do trabalhador o capital é indissociavel das competéncias do
individuo. O investimento em capital pode ser concebido como o proprio
desenvolvimento das aptidfes pessoais, incluindo assim no célculo econémico uma
série de esferas da vida que até entdo lhe escapavam, como a das relaces pessoais, dos

afetos familiares, gastos com a saude.

No entanto (Carvalho at al,1999:2) defendem que “o capital humano é a capacidade,

conhecimento, habilidade, criatividade e experiéncias individuais dos empregados e gerente

transformado em produtos e servigos que sdo o motivo pelo qual os clientes procuram a empresa e ndo o

concorrente”.

O CH de acordo com Graca (2011: 9) citando Bontis (2001) “¢ uma das
componentes do capital intelectual e representa o conjunto de competéncias, inovagdes, valores, cultura

organizacional, politicas, filosofias de trabalho”. ESte capital (humano) é considerado por
muitos autores como sendo 0 mais importante dentre os quatro citados por Adam Smith

que sdo: maquinas, terreno, meios financeiros e 0 homem.

Todavia as organizacgdes, também podem agregar valor ao seu capital humano,
proporcionando treinamento com o intuito de que possam trazer retorno com maior
produtividade e menor desperdicio e, ainda, proporcionar o que se chama de qualidade
de trabalho.
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De acordo com OCDE, (2009:2) citando Little, (2003) os métodos para criar
capital humano podem ser classificados em duas formas distintas:

1° “A utilizagdo do ser humano quanto a forga de trabalho”.

Conforme a ideia do autor dentro da organizacdo, o ser humano €é visto como
parte integrante do processo de producgdo juntamente com outros fatores tais como: o
capital, terra, maquina e a combinagdo de horas de trabalho. Também é responsavel na
criacdo de todas as politicas econdmicas inerentes a atividade como: produgéo, consumo

e a sua transacdo para outos locais.

2° “Baseia-Se na Suposi¢cdo que o investimento em capital fisico pode mostrar a

mesma eficacia com o capital humano na edugdo e formagao”.

Nesta classificacdo considera-se o homem como o elemento principal ou seja o “
ser humano como criador”, no ambiente organizacional possui a capacidade de moldar,

através da habilidade, conhecimento e experiencia.

Ainda segundo o autor acima mencionado, existe duas formas distintas de

divisdo do CH: primeiro capital humano especifico e capital humano em geral.

e Capital humano especifica conforme a ideia do autor, estd relacionada com
determinadas tarefas especificas que os trabalhadores exercem dentro da
organizacdo, que sdo Uteis apenas para a mesma, ndo é possivel ser aplicado
numa outra organizacdo (Costa, 2013).

e Capital humano geral, relaciona-se com conhecimento genérico, habilidade é
resultado de acumulacdo de experiencia, de certa maneira € relativamente facil a
transferéncia a qualquer organizagéo, varia de individuo e a organizacéo na qual
faz parte. Tanto o CH especifico e 0 CH geral na organizacdo em parte

funcionam como vantagens, a combinacdo de ambos.

A na minha perspetiva, todas as defini¢des citadas pelos diversos autores estdo
corretas, mas a que considero a mais completa é a de Costa (2013:15) citando Becker
(1993), por mencionar elementos que abrange o capital humano no seu todo.

Recordando, “O conceito de capital humano, como um termo economico, usado para descrever as
competéncias produtivas dos individuos, referindo-se a um investimento através do qual os individuos

esperam obter retornos econémicos”. E 0 critério de classificagdo sdo os mais adequados,

tendo em conta um conjunto de fatores que se relacionam dentro da organizacao.
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Este conceito permite destacar um dos aspetos essenciais e determinantes da
teoria do Capital Humano, ou seja, aquele que destaca a capacidade do homem ser um
criador de valor e de riqueza, seja para as organizagdes, seja para 0s Paises.

2.1.2 Importancia do Capital humano na organizacéo

Desde a década de oitenta, é fundamental identificar o elemento primordial, em
qualquer organizacdo. O CH tem constituido uma prioridade politica, econdémica e
social para a generalidade das economias do mundo e, em particular, para as ‘nagdes
industrializadas’ ou em vias de desenvolvimento — economias emergentes
(Teixeira,1999).

Na era agricola a terra era um elemento fundamental, e os detentores de grandes
quantidades de terra, consideravam as terras como vantagem econdmica e estratégica.
Com a “revolugéo industrial” 0s elementos que proporcionavam vantagens competitiva
e diferenciadoras passaram a ser considerados a posse de fabricas, 0 motor — a vapor no
inicio e 0 motor elétrico e de combustdo, posteriormente -a maquina, a capacidade de
utilizacdo das fontes de energia. No mundo globalizado, dominado pelas tecnologias
computacionais e pelo avanco tecnoldgico que vivemos hoje, o capital humano passou a
ser o elemento que impulsionard vantagens competitivas (Carmo, 2007) citando
(Huberman, 1986).

Assim sendo, entende-se que o crescimento e desenvolvimento econdémico de
muitos paises estdo intimamente ligados a capacidade das pessoas em aplicar o seu
conhecimento e as suas experiencias. Muitos estudos realizados a nivel mundial
comprovam a relacéo existente entre o capital humano e o desenvolvimento econémico
dos respetivos paises, por exemplo a conferéncia da OCDE, 2009, bem como indicado
(Chiavenato 2001 e Camera, 1998).

O capital humano dentro da organizacdo é um elemento capaz de gerar
vantagens competitivas, juntamente com outros recursos (tecnoldgico e financeiro). Mas
porque o capital humano é o Unico que possui e pode desenvolver as suas habilidades, a
sua personalidade, os seus talentos, as suas capacidades de flexibilidade, a melhoria
continua dos seus desempenhos e o poderio de inovacdo, é a unica forga incapaz de ser

substituido ou imitado pelos seus concorrentes (Baron at al 2007). As pessoas sdo a
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chave para gerir as interdependéncias das atividades funcionais, encarregados de levar

em frente a estratégia da organizacao e sua execucao (Rocha, 2011).

De acordo com a OCDE, (2009:6) podemos classificar o impacto que CH exerce
dentro da organizacdo, em trés grandes categorias entre as quais podemos destacar:

individual, organizacéo e sociedade.

Segundo a ideia do mesmo autor, a primeira categoria esta relacionada com a
insercdo do trabalhador no local de trabalho interno, pds o aumento do rendimento
individual, resulta da produtividade individual. Ou seja o “ aumento da produtividade

no local de trabalho, o individuo é reconhecido pelo seu trabalho.

No que concerne a organizacdo segundo a OCDE, (2009) citando Lepak e Snell,
(1999) faz referéncia o potencial do capital humano esta de certa forma intimamente
ligado com as competéncias essenciais e competitividades da organizacgdo. Lisboa at al,
(2011:263) afirma que 0 “éxito organizacional depende em grande medida, da satisfacio das

necessidades, desejos e expectativas das pessoas que colaboram e trabalham na organizagdo”.

No que diz respeito a sociedade conforme se refere Lisboa, at al (2011:263) “as
organizacgdes sdo um produto social e sd fazem sentido na medida em que as pessoas consideram que a

sua existéncia encerra uma qualquer utilidade ”.

De certa maneira é necessario apostar no homem como ser humano, dotado de
certas capacidades, de forma a oferecer uma confianca termos de empregabilidade,

remuneracao de forma a satisfazer as suas necessidades individuas e das suas familias.

2.2 VALORIZACAO DAS PESSOAS

A medida que a sociedade se desenvolve, a valorizacdo das pessoas no local de
trabalho tem merecido destaques dentro das organizacdes, de forma a assegurar a sua
permanéncia por muito tempo, motiva-las sempre para que possam dar o melhor de si
na execucdo das suas tarefas e como é 6bvio elevar o nivel de produtividade (Rocha
2011).

Conforme (Chiavenato, 2007) “a moderna administra¢ao (gestdo) de recursos humanos
procura tratar as pessoas como pessoas e simultaneamente como importante recurso organizacional,

mas rompendo a maneira tradicional de trata-las meramente como meio de produgio”. Nesse aspeto,

exige-se das pessoas aptiddo para trabalhar em equipa, para adaptar-se a mudangas no
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tipo de atividade que ira desempenhar, para exercer, em qualquer altura ou nivel, a

lideranca.

Vivemos numa época em que as mudancgas, que ocorrem Sao muito intensas e
turbulentas para qualquer trabalhador, e em que a economia cada vez mais é baseia no
conhecimento. Para a maior parte da populacdo mundial este desenvolvimento ira
melhorar sensivelmente a condic¢éo de vida, libertando-a do excessivo trabalho e esforco
fisico de sobrevivéncia, permitindo que desenvolvam seu potencial humano da melhor
maneira (Crawford, 1994).

Enquanto na época do “taylorismo”, a capacidade mais importante das pessoas
era a forca, a sua capacidade fisica, a sua resisténcia em ambiente de trabalho
desfavoraveis e adversos, na era da Economia Digital ou era do Conhecimento, aquilo
qgue mais € valorizado nas pessoas, sdo as suas competéncias e as suas capacidades de
adaptacdo e de mudanca a condicdes e ambientes diferentes que possam ocorrer. Mais
do que definir e exigir uma atitude de cumprimento de funcbes pré-determinadas e
duréveis no tempo, o importante na época atual, é o individuo ser possuidor de
competéncias cognitivas e emocionais que saiba colocar ao servico de mdltiplos
projetos e trabalhos que tenha que vir a desempenhar na sua vida profissional, sendo

capaz de resistir a ambientes de ambiguidade e incerteza, cada vez maiores.

A “valoriza¢do” do CH esta ligada a rapidez com que os conhecimentos das
pessoas se adaptam as novas tecnologia emergentes, porque as anteriores se tornaram
obsoletas. Assim, a formacdo profissional continua constitui um grande desafio para o
capital humano, pois € a Unica via das pessoas se manterem atualizadas e ndo se
tornarem, elas proprias, um recurso obsoleto. O trabalho serad cada vez mais, a extensdo
e o prolongamento das competéncias de cada um e da forma como as conseguir

mobilizar.

O unico caminho para os trabalhadores da sociedade do conhecimento manterem
suas habilidades e conhecimentos e atuarem efetivamente como capital humano é
comprometendo-se com um processo de aprendizagem continua e vitalicia, o que
afetara todos os trabalhadores, tanto como individuos quanto como empregados ou
empregadores. Numa sociedade em que as pessoas retornam a escola ou sdo treinadas
para novas carreiras na meia-idade, seminarios ocasionais de dois dias serdo
inadequados. (Almeida, 2007).
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Também em termos de avaliacdo, o capital humano exige destes profissionais
uma forma diferente de encarar o trabalho e o seu desempenho, pois séo avaliados néo
sO pelas tarefas ou como as realizam, que realizam, mas também pelos resultados
alcancados. O que diferencia este trabalhador dos demais é que a ferramenta do seu
trabalho ndo estd sobre uma mesa num computador, esta em seu cérebro e na sua busca
por novos conhecimentos (Baron at al, 2007).

As pessoas ndo podem receber 0s novos conhecimentos de forma passiva, elas
interpretam-no adaptando as suas proprias situacdes e perspetivas (Vidigal, 2003;
citando Nakabashi, 1999). E aquele também que, tendo em vista a complexidade do
mundo em que Vvive, sabe que ninguém mais detém, sozinho, o conhecimento necessario
para que as coisas acontecam. Portanto, a sua auto-imagem ndo € “mais uma pega na
engrenagem”, um “recurso humano”, como acontecia na era industrial, mas sim a de
alguém que faz a diferenca.

A valorizacdo das pessoas pela organizacdo esta ligada em duas visdes distintas:
o trabalhador como um recurso e como capital. Mas o capital também, quanto um
recurso, o que quer dizer que o ser humano ndo € valorizado enquanto tal, mas apenas
enguanto fonte de rendimento. N&o se trata, de forma alguma, de humanismo renovado
colocando a preocupacdo com as necessidades humanas em primeiro lugar
(Andrade,2011).

2.3 GESTAO DE PESSOAS

A gestdo das pessoas no contexto organizacional, agora vulgarmente designada
por gestdo de recursos humanos tem conhecido uma consideravel evolugdo nos ultimos
tempos. Embora a sua evolucdo no mundo empresarial teve o seu inicio nos séculos
passados, nos anos 80 assistiu-se a uma mudanca consideravel, marcada constantemente
pelo enriquecimento da sua funcdo alargada a um vasto leque de atividades e
responsabilidades e a sua influéncia na organizacdo (Wilma, 2013).

O seu impacto no desempenho organizacional tem sido demonstrado como fator
determinante na estratégia da organizagdo, nao deve ficar exclusivamente nas méos dos
especialistas, é fundamental o envolvimento de todos elementos da organizacéo:
gestores, chefias e funcionarios inferiores hierarquicos (Cunha at al,2012; Rego at
al,1999).
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A produtividade e a competitividade s@o as grandes fatores responsaveis, que
impulsionaram o espirito de mudanca e a redefinicdo da gestdo no ramo empresarial,
isto estendeu-se também nas organizacgdes publicas.

Na perspetiva de (Rego et al, 1999) citando (Mahoney e Deckop, 1986) “ o novo

modelo de gestdo de pessoas adquiriu uma dimensdo estratégica, e conceitos como a cultura da

organizacdo, a gestdo de mudanca e a gestdo da qualidade passaram a fazer parte do discursos e
preocupagoes dos gestores”.

De acordo com (Chiavenato, 2006:8) a “Gestdo de pessoas é uma drea muito sensivel, &
mentalidade que predomina nas organizagdes. Ela é contingencial e situacional, pois depende de varios
aspetos, como a cultura que existe em cada organizacio”. Para 0 autor o principal produto da
area de gestdo de pessoas é garantir que a organizagao possua um conjunto de talentos
humanos plenamente identificados com a missdo e a visdo da organizacdo e,
consequentemente, disposto a ajuda-la a atingir seus objetivos. O esforco interno para
que isso aconteca depende de varios fatores, tais como: tarefas, estimulos e ambientes
de trabalho motivador.

Segundo Wilma, (2013:11) citando Chiavenato, (1999) os objetivos da gestao de

pessoas deve contribuir para eficacia organizacional recorrendo aos seguintes meios:

e Ajudar a organizacéo a alcancar seus objetivos e realizar sua missao;

e Proporcionar competitividade a organizacao;

e Proporcionar a organizacdo empregados bem treinados e bem motivados;
e Aumentar a auto atualizacdo e a satisfacdo dos empregados no trabalho;
e Desenvolver e manter a qualidade de vida no trabalho;

e Administrar a mudanca.

A medida que as organizacBes utilizam o conhecimento, tornam-se mais aptas a
concorrer no mercado competitivo. S8o as pessoas que trazem valor as organizagdes
através de sua competéncia e interacdo mdtua, por isso, ndo devem ser consideradas

como custos operacionais e sim, como fonte de receita (Graca, 2011).

Diante desse contexto, vale ressaltar as pesquisas realizadas em 1950, por Eric
Trist e seus colegas; Eles procuraram compreender quais as condi¢cdes que levam ao
comprometimento do individuo ao seu trabalho chegando a conclusdo de que o trabalho
deve apresentar seis propriedades para estimular o comprometimento daquele que

realiza e a saber:
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e A variedade funcdes e desafios mais ambiciosos;

e Aprendizagem continua para atualizacdo permanente dos conhecimentos;

e Uma margem de manobra e a autonomia, & medida que o mérito de for
revelando;

e O reconhecimento do que é feito bem e o0 apoio para novos desafios;

e Oferecer um contributo social que faca sentido;

e Apontar para um futuro desejavel.

Conforme (Ribeiro,2005:13), “a gestdo de pessoas é responsivel por agbes como
recrutamento, selecdo, qualificagédo profissional, planos de cargos e salarios, contratagéo, remuneracao

e questdes trabalhistas. Contudo, para uma atuacdo estratégica, deve ainda adotar medidas para

desenvolver talentos e criar um ambiente de trabalho aberto a novas ideias” .

Mas uma boa gestdo de pessoas deve ter como base fundamental, o
comportamento e as préaticas dos lideres que devem ser capazes de estimular o potencial
dos seu funcionarios ou colaboradores, acreditar as suas capacidades, incentiva-los
sempre a por em pratica sempre que for possivel. E também deve estar de acordo com a
estratégia, politica da propria organizacdo de forma a satisfazer os seus interesses e no

sentido de consolidar aquilo que é a cultura (Chiavenato, 2007).

De acordo com a ideia do mesmo autor, 0s gestores devem estimular as pessoas
a desenvolverem-se e atingirem metas cada vez mais desafiadoras, assumir o papel de
comando e a responsabilidade que dai advém, adotar condutas que mantenham um

vinculo emocional construtivo com as pessoas, apoio e orientacao.

E um facto que o CH se adquire muito com o conhecimento que as pessoas Vo
adquirindo ao longo das suas vidas, mas também depende da forma e sucesso com que
as organizacOes aplicam as varias ferramentas de Gestdo das Pessoas, nomeadamente,
da sua selecédo, da sua motivacdo em contexto de trabalho, dos sistemas de avaliacdo e a
eficiéncia da formacéo profissional. E por isso que destacamos, neste trabalho, alguns
aspetos a ter em conta para o reforco e manutencdo do valor das pessoas nas

organizagoes.

2.3.1 Selec&o de Pessoas e Atracdo de Talentos

Selecdo de pessoas e atracdo de talentos sdo atividades intrinsecamente ligadas,

pela maioria dos autores que escrevem que selecdo é o processo de escolha de
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candidatos entre aqueles que se candidatam e aqueles que melhor se adequam aos
pardmetros da empresa, entidade ou organizacdo. Porém, o processo de selecdo é
antecedido pelo processo de recrutamento que consiste em recolher 0 maior nimero de

candidatos para uma posterior escolha ou seleccao (Rocha, 2011).

No entanto, (Camara at al,1997:240) ha inimeras fontes de recrutamento do
pessoal na qual podem ser acionados pela area de recursos humanos a destacar:
recrutamento interno e recrutamento externo. De acordo com o mesmo autor, 0
recrutamento interno “ consiste no preenchimento de vaga por um empregado gque ocupa outra
fungdo mas que ja faz parte da organizacio”. Portanto algumas vezes pode proporcionar uma
eventual promocdo, numa nova area que se encontra disponivel. O autor enumera trés

solucdes possiveis para que seja realizado:

e A escolha direta;
e O concurso interno;

e O “recomendar de um amigo” (refer a friend).

A escolha direta consiste na nomeacao, pelo gestor, de outra pessoa que exerce
um cargo na organizacdo e que seja considerado competente para o efeito, sem que

antes se faca um concurso de consulta.

O concurso interno consiste na afixagdo do anincio em lugar em aberto ou nos
paineis informativos da organizacéo. Os candidatos sdo os funcionarios interessados em

participar e devem candidatar-se nos termos definidos;

A “ recomendagdo de um amigo” (refer a friend) consiste em convidar os
funcionarios a indicar 0 nome de um amigo ou pessoa conhecida, que em sua opiniao
preenche 0s requisitos necessarios para ocupar 0 cargo em aberto. Trata-se dum
processo que pode ser mais ou menos legitimo, consoante a tradicdo cultural de cada

povo ou Pais.

(13

Recrutamento externo “ consiste em identificar, no mercado de emprego,
pessoas com perfil para preencher a vaga existente”. Este processo pode ser realizado
através de banco de candidato da prépria organizacéo, nas listas de espera, anincios em
jornais, revistas especializadas, universidades e sitios de internet. Hoje € bastante
comum algumas organizacdes (sindicatos, cooperativas) organizarem-se para auxiliar na

busca de emprego a filiados ou pessoas que necessitam.
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Portanto, para Chiavenato (1997:233) a selecdo de pessoal é, de forma ideal, a
escolha da pessoa certo para 0 cargo certo, ou mais amplamente, entre os candidatos
recrutados aqueles mais se adequam aos cargos existentes na empresa, visando manter
ou aumentar a eficiéncia e desempenho do pessoal. Segundo Lisboa, (2011), o processo
de selecdo € uma série de passos especificos para decidir que recrutados devem ser
contratar. Com o intuito de determinar o perfil do candidato, as técnicas de selecdo a
escolher devem assegurar que é possivel prever o bom desempenho futuro do
colaborador ou funcionario no cargo. Normalmente sdo escolhidas varias técnicas de
selecdo, sendo que cada uma complementa as restantes, obtendo-se assim informacéo

mais rica acerca do candidato.

Chiavenato (2008) reuniu cinco grupos de técnicas de selecdo. As entrevistas de
selecdo, as provas de conhecimento ou de capacidade, os testes psicométricos, os testes
de personalidade e as técnicas de simulacdo. Uma das técnicas mais usuais para a
selecdo de pessoas, é a entrevista profissional, que 0 mesmo Chiavenato distingue da

seguinte forma:

e Dinadmicas: frequentemente recorre-se a entrevistas dindmicas para se testar o
comportamento dos candidatos em situagdes que simulam problemas e
acontecimentos da vida real. Essas dinamicas relevam-se Uteis para uma
avaliacdo mais detalhada dos candidatos, principalmente no que diz respeito a
seus perfis de competéncia e sua adequacdo a funcéo.

e Entrevistas de selecdo — usualmente englobam entrevista com profissionais de
selecdo, com o gestor, com o superior hierarquico deste. Inclui também

entrevista técnica, com pessoal especializado, quando necessario.

Conforme referi, a Entrevista de Selecdo é a técnica mais utilizada na selecéo,
fato justificavel por esta ser aplicavel a qualquer funcdo ou cargo, e é também a mais
conhecida universalmente. Para (Chiavenato,2008) a entrevista € um procedimento
preditor do rendimento do candidato na funcdo tendo por base as perguntas e respostas
orais do entrevistador e do entrevistado, respetivamente, tratando-se assim de um
processo de comunicagdo entre duas (ou mais) pessoas. A sua duragdo é habitualmente

de 1 hora exceto nos casos em que a funcédo é de menor complexidade.

Para o autor a entrevista em como objetivos dar informacao ao candidato acerca

do cargo, como por exemplo possibilidade de carreira ou promogdes. Por sua vez
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podem existir quatro tipos de entrevistas: entrevista totalmente padronizada, entrevista

padronizada quanto as questdes, entrevista diretiva, entrevista ndo diretiva.
O mesmo autor (Chiavenato, 2008) acrescenta, ainda, ocorre em cinco fases:

A primeira etapa consiste na preparacdo da entrevista. Trata-se da preparacdo
para 0 ato da entrevista e possibilita ao entrevistador a comparacdo entre as
caracteristicas do cargo e o perfil do candidato. A segunda etapa diz respeito ao
ambiente. A preparacdo do ambiente ird permitir que ruidos ou quaisquer outros aspetos
exteriores interfiram na entrevista. A etapa seguinte € o processamento da entrevista.
Esta etapa corresponde a entrevista propriamente dita na qual ha relacdo interpessoal
entre entrevistador e o entrevistado, onde o primeiro ao fazer as perguntas ao segundo
provoca estimulos para que possa estudar a retroacdo, ou seja, as respostas e reagdes
comportamentais. A pendltima etapa é o encerramento. Para encerrar a entrevista, 0
entrevistador devera fazer um sinal que demonstre que a mesma findou. A ultima etapa
consiste na avaliacdo do candidato. A avaliacdo deve ser feita logo ap6s o candidato sair

da sala, pois a informacéo sobre este é recente e ainda permanece na memoria.

O mesmo autor, (Chiavenato,2008) realca que a entrevista de selecdo apresenta
como vantagens determinar os requisitos de comunicacdo e competéncias sociais dos
entrevistados, obter informacdo adicionais Uteis para a tomada de decisdo, avaliar a
fluéncia verbal e os conhecimentos dos entrevistados. Como desvantagens apontadas

nomeamos a subjetividade das avaliacdes, imprecisdo e caréncia de base cientifica.

As formas tradicionais de recrutamento sdo de grande importancia para
organizacao tanto uma como a outra oferecem enormes vantagens no que diz respeito a
introducdo de novas pessoas na empresa. Na minha opinido o recrutamento interno é o
mais indicado, por ser mas econdémico e por ser um trabalhador conhecido dentro da

organizacdo e conhece 0s outros colegas.

2.3.2 Motivagdo e Lideranca

Para o mesmo autor, (Chavenato,1997:82) “nio ¢ possivel compreender o
comportamento das pessoas sem um minimo conhecimento da motivag&o de seu comportamento ”. Visto
gue o comportamento humano esta relacionado com estimulos 0 mesmo varia de pessoa
para pessoa. Nesta perspetiva a motivacao e a lideranca resultam da funcéo do pessoal,

voltada para gestdo dos recursos humanos. Tem uma influéncia direta ou indireta sobre
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a satisfacdo, bem- estar de seus funcionarios usando como base as recompensas e 0S
beneficios oferecidos aos empregados, de caracter monetario ou ndo monetario (Lisboa
2011; Wima,2013).

Segundo (Chiavenato,1997), a motivacdo existe dentro das pessoas e se
dinamiza através das necessidades humanas. As necessidades humanas ou motivos séo
forcas internas que impulsionam e influenciam cada pessoa determinando seus
pensamento e direcionando o seu comportamento frente as diversas situacdes da vida.

As necessidades ou motivos constituem as fontes internas de motivacao da pessoa.

Podemos destacar cinco principais teorias de motivacdo, do ponto de vista de

Maslow, e que sdo analisadas a seguir.

Na Teoria da Hierarquia das Necessidades, Maslow (1971) defende que, dentro
de cada ser humano, existe uma hierarquia de necessidades de cinco categorias.
Segundo (Chiavenato,1997) parte do principio de que os motivos do comportamento

humano residem no proéprio individuo.

e A primeira é a basica, que ele chamou de fisioldgica, incluem a satisfacdo das
necessidades basicas do corpo.

e Logo ap6s vem a seguranca, que inclui a necessidade de protecdo contra danos
fisicos e emocionais;

e A terceira é a social, englobando as necessidades de afeicdo, aceitacdo, amizade
e sensacdo de pertencimento;

e A quarta € a estima, que contempla os fatores internos de estima, como respeito
préprio, realizacdo e autonomia e fatores externos de estima, como o status, o
reconhecimento e a atencéo;

e A quinta e Gltima é a auto realizacdo: contém a intencdo de tornar-se tudo aquilo
que se é capaz de ser, que inclui o crescimento, o alcance do prdprio potencial e

o desenvolvimento.
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Maslow e a Hierarquia das Necessidades

concrenzacado das /\\\ NECESSIDADES DE

potencialidades mdividuais AUTO-REALIZACAO
l. - \ "
£ s NECESSIDADES DE
espeilo, apreciagao e/ \ ESTIMA
reconhecimento \
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/ SOCIAIS

/desejo de pertencimento,
fo e amons elsivho 47" NECESSIDADES DE
= — SEGURANCA

Protecdo contra perigos NECESSIDADES
BASICAS

alimento, descanso, sexo, etc, \

Figura 1: Piramide das necessidades de Maslow™

A teoria das necessidades socialmente adquiridas, foi desenvolvida por David
McClelland, a teoria das necessidades socialmente adquiridas descreve que as pessoas
sdo motivadas por trés necessidades béasicas, que sdo: a necessidade de realizacdo,

necessidade de poder e necessidade de associacao.

Para Rego at al, (2002) a necessidade de realizacdo, os individuos
independentemente dos motivos, tém um forte desejo de assumir responsabilidade
pessoal por encontrar solucbes para 0s problemas e preferem situacGes em que obtém

feedback acerca do seu desempenho.

A necessidade de poder: as pessoas, as quais possuem essa necessidade em alta,
gostam de estar no comando. Buscam a influéncia sobre os outros, preferem estar em
situacGes competitivas e de status e tendem a se preocupar mais com o prestigio e a
influéncia do que propriamente com o desempenho eficaz e sentem-se atraidos por

riscos elevados.

A necessidade de afiliagdo: vem da necessidade de afei¢do, do desejo de possuir

relacionamentos interpessoais agradaveis e estar bem com todo mundo.

1 .
Fonte: Google-imagem
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A teoria dos dois fatores, desenvolvida por Hezberg e assemelha-se a teoria das

necessidades de Maslow, sendo que esta subdivide em dois grupos:

Fatores higiénicos: referem-se as condi¢des que rodeiam a pessoa enquanto

trabalha (fisicas, ambientais, salario, beneficios, regulamentos internos, relacionamento

interpessoal...) Correspondem ao contexto de trabalho. S&o geralmente utilizados

pelas empresas para fins de motivacao do quadro funcional.

Fatores motivacionais: referem-se ao contetdo do cargo, as tarefas e as
atividades relacionadas com o cargo em si. Produzem efeito duradouro de satisfacéo e
de aumento de produtividade em niveis de exceléncia. Estdo relacionados com as
condicBes internas do individuo que conduzem a sentimentos de satisfacdo e auto

realizacéo.

A teoria ERG, Clayton Alderfer propGe uma teoria sobre motivacdo que muito
se assemelha ao modelo de Maslow, conhecida pelo nome de teoria ERG — Existéncia,

Relacionamento e Crescimento.

De uma maneira geral, a teoria ERG é um aprimoramento da teoria de Maslow,
pois ao diminuir a rigidez das hierarquias das necessidades, ela se torna mais universal,
adequando os conceitos de necessidades as especificidades culturais de diferentes
paises. Por exemplo, algumas culturas priorizam as necessidades de relacionamento, em

relacdo as necessidades de crescimento (Robbins, 2002).

Teoria da fixacao dos objetivos, esta teoria parte do principio de que as pessoas
concentram seus esforcos em direcdo a objetivos, de modo que o estabelecimento de

metas energiza um individuo, dirigindo seus pensamentos para uma finalidade.

Esta teoria tem sido particularmente Gtil para a compreensdo de como e por que
as pessoas se comprometem com objetivos e deixou mais claro o modo pelo qual a
participacdo e as recompensas extrinsecas afetam os objetivos de desempenho que 0s

individuos estabelecem (Lawler, 1997).

Estabelecer metas com o envolvimento dos funcionarios torna mais provavel sua
aceitacdo, gerando maior comprometimento. As metas também devem ser desafiadoras,
mas possiveis de serem atingidas; devem também ser especificas e, se possivel,

quantificaveis e mensuraveis.
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A teoria X e Y, de Douglas McGregor, foram publicadas primeiramente em 1960
sob o titulo The Human Side of Enterprise. Foi membro da Schoolof Industrial
Management do Massachusetts Institute of Technology, procurou com sua pesquisa
responder a pergunta formulada por AlfredSloan, na época membro da Comissao
Consultiva da MIT's Schoolof Industrial Management: “os dirigentes verdadeiramente

eficientes sdo natos ou fazem-se por si”.

Para Camara (1998) se refere a teoria de McGregor, como a teoria X representa
as seguintes ideias tradicionais sobre o controle do comportamento humano no trabalho:
O ser humano em geral ndo gosta intrinsecamente de trabalhar, e trabalha o minimo
possivel. Por essa razdo a maior parte das pessoas precisa ser coagida, vigiada,
orientada, ameagada com castigos, a fim de fazer o devido esfor¢o para alcancar os
objetivos da organizacdo. O ser humano médio prefere ser dirigido, desejando evitar

responsabilidades; é pouco ambicioso, procurando seguranca acima de tudo.

Enquanto a teoria Y, segundo 0 mesmo autor, representa a integracdo de
objetivos individuais e organizacionais, através de acbes baseadas nas seguintes

premissas:

e As pessoas podem ver o trabalho de forma natural, tal como descansar ou
distrair-se;

e As pessoas sdo capazes de se autodirigir e de se autocontrolar e desejam atingir
objetivos com capacidade de iniciativa;

e As pessoas aceitam responsabilidades, ndo as evitam. Antes esforcam-se desde
que estejam de acordo com 0s seus objetivos;

e As pessoas possuem criatividade, imaginacdo e capacidade de decidir e resolver
problemas;

e As pessoas, para além da seguranca, deseja ver satisfeitas as suas necessidades

sociais, de estima e de auto- realizagdo.

A grande diferenga entre a teoria X e Y reside no facto de que na teoria X pressupde
que os trabalhadores ndo gostam de trabalhar, precisam de um maior controlo,
supervisao e represalias. No meu entender esse facto se deve-se a falta de motivacao ou
recompensa. A teoria Y procura chamar a atengdo para o facto de que é possivel gerir as
pessoas de forma diferentes na organizacao e motiva-las, sem deixar de se ser exigente

nos objetivos e na responsabilidade que Ihes esta inerente.
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2.3.3 Ambiente Organizacional

Com base na Teoria Sistémica, ambiente é o contexto dentro do qual opera uma
organizacdo e abrange tudo aquilo que existe em redor da organizagdo e que a possa
afetar ou condicional. Neste contexto o ambiente organizacional esta relacionado com
todos os fatores tecnologicos, politica, sociais, culturais, demografica. Esses mesmos
fatores atuam como mecanismo de defesa contra as ameacas e oportunidades do
mercado onde a organizacao esté inserida (Chiavenato, 2007)

O meio ambiente pode ser de caracterizado em interno e externo. Ambiente
interno esta relacionado com as componentes ligadas a prépria organizacdo (maquinas,
equipamentos, recurso humanos e financeiros, etc.). O ambiente externo encontra-se
fora do controlo da organizacdo (fornecedores e concorrentes, avango tecnoldgico,
pressbes politicas e econdmicas, etc.), mas exercem influéncias bastantes significativa
no desempenho da propria organizacdo, seja como ameacas ou oportunidades nas
mesmas. Para lhes responder adequadamente, é preciso conhecer o sector de atividade
onde estd inserida e as condicionantes concretas que interferem na organizagao
(Chiavenato, 2007:55).

Para muitos autores como Chiavenato (2008); Bergamini (2008) e entre outros, o
clima organizacional interno estdo relacionados com o grau de motivacdo de seus
trabalhadores, por quanto quando ha elevada motivagdo e envolvimento entre os
membros o clima motivacional eleva-se e se traduz em relagdes de satisfacdo, animagéo,
interesse e colaboracdo, que podem fazer das fraquezas em forcas e potenciar os fatores
favoraveis para a introducdo de mudancas necessarias.

Todavia, quando ha baixa motivacdo entre os membros do mesmo grupo, por
qualquer motivo, provoca-se insatisfacdo e a coesdo no clima organizacional tende a
baixar, caraterizando-se por estados de depressdo, desinteresse, apatia, podendo, em
casos extremos, chegar a estados de agressividade, tumulto, inconformidade, tipicos de
situacbes em que os membros se defrontam abertamente com a organizacgao (Tavares,
2010).

2.4 GESTAO DO CONHECIMENTO

A palavra conhecimento provém do latim “ congnescere” (Cum + gnosco) que

significado “captagdo conjunta” e compreensdo (Almeida,2007). Neste contexto o
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conhecimento resulta na captacdo de um conjunto de experiéncias adquiridas ao longo
da vida e formagé&o proporcionadas oferecidas pela organizagéo na qual o trabalhador se

encontra inserido.

Ricardo (2003) define gestdo do conhecimento como um conjunto de processos

e meios para se criar, utilizar e disseminar conhecimento dentro de uma organizacao.

Conforme Almeida (2007) citando Tejedor e Agyurre o termo gestdo de
conhecimento é “um conjunto de processos que permitem utilizar o conhecimento como fator-chave

para acrescentar e gerar valor”.

Ainda Ricardo (2003) refere- se ao conhecimento como sustentavel e inerente ao
homem e ndo aos sistemas automatizados e processos. Para ele as pessoas e suas
experiencias tem mais valores de que qualquer investimento em tecnologia. A gestéo do
conhecimento tem como especificidade gerir capital intangivel da organizacao em todas
as arias estratégicas e estimular a conversdo do conhecimento como fator de

produtividade.

Para Almeida (2007) podemos classificar o conhecimento da seguinte formas

distintas: conhecimento Tacito e conhecimento Explicito.

O conhecimento tacito é pessoal, resulta de experiéncias, observacdes direta
dificil de formalizar e comunicar para outras pessoas. O conhecimento explicito pode

ser transmitido de forma sistematica ou na linguagem formal.

Tabela 1: Tipologia de conhecimento®

Conhecimento TACITO Conhecimento EXPLICITO

2Fonte: Almeida (2007) adaptada Nonaka e Takeuchi (1995, 1995)
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e Conhecimento subjetivo e
intuitivo.

e Conhecimento  através da
experiencia partilhada,

personalizado (corpo)

e Conhecimento simultaneo

e Conhecimento analogico,
procedimentos, rotinas
(prético, fruto da
experiencia)

e Conhecimento  dificil  de

comunicar porque requer um
processo analogico de
compreensdo e confianga nas

pessoas.

Conhecimento objetivo e
demonstravel

Conhecimento através da racionalidade
(mente, espirito)

Conhecimento sequencial
Conhecimento  digital,  codificado
pertence a organizacao (teorico)
Conhecimento em linguagem formal
partilhado em base de dado, podendo
ser armazenado e transmitido com

facilidade.

2.4.1Capital Intelectual

E cada vez mais comum, as organizacdes atribuirem forte importancia aos ativos

intangiveis “Capital Intelectual ”.

Segundo Almeida (2007), 0S “ativos resultam da incorporagdo do intelecto nas distintas

atividades organizagées”. ESSe paradigma tem vindo a aumentar a cada dia que passa

tornando-se muito mais valioso que a forca fisica e a matéria-prima.

Para Baron et al (2007:23) 0 “capital intelectual consiste nos stocks e fluxos de

conhecimento disponivel numa organizagdo ”. Neste contexto pode ser visto como 0S recursos

intangiveis que, juntamente com os tangiveis (dinheiro e ativos fisicos) constituem o

valor do mercado da organizacdo. De acordo com o autor acima citado afirma que o

capital intelectual pode ser alterado ou desenvolvido no decorrer do tempo.

A utilizacdo eficaz do mesmo dependera da utilizagdo do conhecimento.
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2.5 AVALIACAO DO DESEMPENHO

E muito comum estarmos a ser avaliados o tempo todo por pessoas que est&o ao
nosso redor, das mais diversas maneiras como: organizagdes onde trabalhamos,
universidades, espacos publicos. Os sistemas de avaliacdo de desempenho ocupam um
lugar central no conjunto de ferramentas da gestdo de recursos humanos Camara
(1997:255). Este sistema serve como base para avaliar o desempenho do trabalhador no
cargo.

Segundo Chiavenato (1997), avaliacdo de desempenho € uma apreciacao
sistematica do desempenho de cada pessoa em funcdo das atividades que ela exerce, das
metas e resultados a serem alcancados e do seu potencial de desenvolvimento. Toda
avaliacdo é um processo para estimular ou julgar o valor, a exceléncia, as qualidades de

uma pessoa.

Reforcando o conceito acima referido, Siqueira (2002) diz que avaliacdo de
desempenho € a critica que deve ser feita ao comportamento do individuo, entre a
expectativa de desempenho esperada pela organizagéo e o seu real desempenho. Sendo
assim, a analise da distancia entre o valor projetado como comportamento ou resultado

ideal e o real torna-se o principal objeto de andlise da avaliacdo de desempenho.

Os objetivos da avaliacdo do desempenho devem ser claramente definidos e
conhecidos pelos individuos, por isso 0 desempenho depende da adequagdo de varios
fatores como o esfor¢o por fazer, da recompensa esperada e natureza dos objetivos.

A avaliacdo de desempenho quando compreendida e realizada de acordo com o
que foi planeada, coordenada e desenvolvida, trard beneficios para as pessoas
envolvidas e para a organizacdo a que elas pertencem. Assim, com 0 uso desse
instrumento, as organizagcdes poderdo aumentar o grau de contribuicdo dos seus
colaboradores na execucdo das metas estabelecidas, planearem acdes para corrigir
possiveis desvios e servir também como indicador de promocgdes, treinamento,

transferéncias, progresséo salarial e carreira profissional.

Para Ribeiro (2006:295) o desempenho do funcionario no trabalho deve ser
acompanhado e avaliado, periodicamente. A empresa acompanha e regista como tem- se

saido em suas tarefas. Ao receber informacGes sobre a sua atuacdo, o funcionério pode
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efetuar as correcdes em seu desempenho e, consequentemente, crescer no ambiente da

organizacao.

E extremamente importante que as pessoas da organizagio saibam como esta seu
desempenho nas atividades que exercem isso pode ajuda-los a melhorar o seu ponto
fraco e continuar executando com exceléncia seu ponto forte. A organizagdo que aplica
essa metodologia de avaliar deve ter sempre em mente que a avaliagdo de desempenho
deve e esta sempre preocupada com os resultados, desempenhos e acompanhamentos de
seus colaboradores, para que as metas organizacionais possam ser alcangadas, pois um
dos mais importantes fatores para o sucesso da organizacdo ¢ sem duvida alguma o

capital humano.

Um bom programa de avaliacdo de desempenho deve beneficiar a todos da
organizagdo. Para Chiavenato (2008, 264:265) existem alguns beneficios que levam as
empresas a aplicarem métodos para avaliacdo de desempenho. Vejamos 0s principais.
Defende que para uma excelente avaliagdo de desempenho o responsavel pela avaliagéo,
deverd conhecer bem o seu avaliado na medida do trabalho executado, devera ter o
poder de conhecer as técnicas de avaliacdo para com o seu avaliado, devera obter dados
de qualificacdo do seu avaliado e ajudar a gestdo de recursos humanos no sentido de

qualificar o mérito de desenvolvimento na organizacéo.
Podemos destacar 5 formas avaliagéo de desempenho (Chiavenato, 2008).

e Conhecer: €é preparar a substituicdo adequada com base nos talentos disponiveis
na organizacdo. Para tal a organizacdo deve ter capacidade de avaliar 0s
resultados atingidos em relacdo aos pretendidos de forma a reconhecer o
desempenho de cada trabalhador.

e Poder: controlar os custos de mado-de-obra e aumentar a produtividade dos
trabalhadores. Neste caso pressupBe-se o conhecimento das técnicas de
avaliacdo da produtividade e a identificacdo das variaveis suscetiveis de
aumentar.

e Obter: dados qualitativos sobre as capacidades de intervencdo os avaliados a
sua disposicdo concreta para dedicar todo esfor¢o no sentido da progressao da

sua carreira e do desenvolvimento da organizagéo.
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Ajudar: a gestdo previsional dos recursos humanos no seu conjunto e
estabelecer eventualmente um sistema remuneracdo por mérito mais objetivo e

por consequente mais quantitativo (Chiavenato, 2008).

Para Ribeiro (2006:295) os objetivos definem-se da avaliacdo do desempenho,

isto é, de acordo com a estratégia da organizacédo e o plano de carreira do trabalhador.

Assim, varios podem ser o0s objetivos consagrados de um processo de avalia¢do tanto

organizacional como individual:

Diagndstico organizacional: podemos dizer que todas as informacgoes recolhidas
demonstram que a pertinéncia ou ndo do planeamento de recursos humanos em
termos de definigcdo dos objetivos e de sua afetacdo, o processo de avaliagdo do
desempenho revela que os sintomas de mau funcionamento, assim como nas
areas carentes com vista a reorganizacao;

Evolucéo profissional do individuo: é o retorno das informac@es prestadas pelo
trabalhador permitindo assim a configuracdo a carreira do trabalhador e o seu
futuro na organizacao;

Entradas para o plano de formacéo: sdo as informacdes captadas que espelham
as necessidades Uteis na elaboracdo do plano de formacé&o;

Melhoramento de relacionamento entre a chefia e o pessoal: é um periodo em
que a avaliacdo € um momento forte de encontro entre a hierarquia e 0s

subordinados.

Podemos ainda aqui dizer que existem varios métodos com orientacdes

diferenciadas para 0 comportamento e para os resultados, eis aqui alguns:

Métodos orientados para o comportamento: este método é chamado de método
da escala grafica onde avaliamos o desempenho do funcionario segundo o
processo de classificacdo continuo, semi-continuo e descontinuo, € um método
simples e de facil uso é mais utilizado;
Métodos orientados para o resultado: este método é o resultado de uma
perspetiva a curto prazo onde a gestdo por objetivo (GPO) Peter Drucker tem
sido como processo que permite medir a contribuicdo do trabalhador ao alcance
dos objetivos da organizagdo ou da sua unidade de atividade, para tal existem
variantes para a gestdo por objetivos como por exemplo, a reviséo e planeamento
do trabalho, onde vejamos que a competitividade é um instrumento de pilotagem
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que permite confrontar e comparar a performance da organizacdo para 0s seus

melhores concorrentes, destacados nos varios dominio de recursos humanos.

2.6 A FORMACAO

As organizac@es tém uma responsabilidade enorme nesta matéria, pois ndo basta
empregar as pessoas, avaliar as pessoas ou liderar as pessoas. Mais do que isso é preciso

formar, isto é capita-los e este processo deve ser continuo (Tavares, 2010).

A formacdo e qualificacdo profissional € uma matéria nuclear a luz da Teoria do
CH, pois as pessoas s6 podem criar valor para a organizagdo, se estiverem em
aprendizagem continua, em funcdo da rapidez com que o conhecimento se cria e
expande universalmente. No mundo global e tecnologico que hoje vivemos, 0s
conhecimentos adquiridos em contexto académico podem tornar-se obsoletos em
qualquer altura da nossa vida profissional, 0 que exige novas aprendizagens, seja no
dominio do saber, como no dominio do saber-fazer, ou seja, ainda no dominio

comportamental.

Ao longo da historia da humanidade, o processo de aprendizagem foi uma
constante, desde os tempos ancestrais da era agricola, até a época da revolugdo
industrial. Era uma aprendizagem baseada na informagéao e ensino proporcionada pelos
mais velhos, por geracGes anteriores. Com o inicio da revolu¢do industrial, passou-se a
isolar funcdes e tarefas concretas, para transmitir o conhecimento sobre a melhor forma
de desempenhar as suas funcdes. Mas em todas as épocas, 0 conhecimento ja adquirido,

a sua transmissdo e a sua aprendizagem, foram sempre constantes.

Para Cunha at al (2012:381) citando Cabrera, (2006), a formacgdo é 0 “conjunto de
experiéncias de aprendizagem planeadas por uma organizacdo, com o objetivo de induzir uma mudanca

nas capacidades, conhecimentos, atitudes e comportamentos dos empregados no trabalho”. Trata-se
duma definicdo que alerta para o facto de a formacdo ser sempre um processo de
mudanga, poder abranger diversos dominios, mas sempre pensados num determinado
contexto de trabalho e visando um ou mais resultados. Por isso mesmo autor, identifica

quatro areas de intervencéo alvo da formac&o, a saber:

e “Transmissdo de informacdo sobre o0s bens e servicos prestados pela organizagédo

e Mudanca de atitudes face ao trabalho, que visa alinhar estrategicamente, 0s
empregados com os objetivos e estratégia da organizacéo
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e Desenvolvimento de capacidades de trabalho, que visa permitir melhores
capacidades operacionais relacionadas com o posto de trabalho
e Desenvolvimento de conceitos, que visa desenvolver dominios mais abstratos e

cognitivos”.

Ainda com base na definicdo anterior, a formagdo pode visar obter trés areas
concretas do saber. O Saber — Saber, que visa melhorar e atualizar conhecimentos
gerais ou especificos; Saber — Fazer, que visa otimizar capacidades e outras
competéncias inerentes a funcdo; e Saber Ser e Saber Estar, que visa melhorar atitudes
e comportamentos necessarios a funcdo ou ao todo da organizacdo (Cunha at
al,2012:383).

A teoria do CH pressupde, como atras referimos, que o homem seja um fator de
capitalizacdo das organizacgdes, que a ajudam a cumprir a sua missdo e a atingir os seus
objetivos. Mas para tanto, é necessario fazer a sua gestdo de forma dindmica, garantindo
que o fator humano permanece rentavel ao longo do seu percurso profissional e isso s6
se consegue atingir através duma gestdo sistémica das Pessoas, com especial destaque
para a Formacao que deve ser encarada como uma aprendizagem constante ao longo da

vida e como uma “filosofia de vida” das organizagdes e pessoas.
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CAPITULO 3. PROCESSO DE MODERNIZACAO NA ADMINISTRACAO PUBLICA

ANGOLANA

3.1INTRODUCAO AO CONCEITO DE REFORMA E MODERNIZACAO
ADMINISTRACAO

No principio do século XX ficaram claras as contradi¢des existentes entre o
ritmo acelerado das transformacdes a escala do globo, no que diz respeito a evolucao

das organizac@es publicas (Carapeto at al, 2005).

Com o advento da globalizacdo, os Estados passaram a ser confrontados com
uma multiplicidade de tarefas complexas, o0 que originou uma incapacidade de respostas
governativas. Neste contexto, o Estado terd de enfrentar grandes desafios, cabendo-lhe
descobrir novas formas de governacdo que se adaptam a nova realidade social (Tavares,
2010).

Angola encontra-se num profundo processo de modernizagdo do Estado e da
administracdo publica. Com efeito a administracdo é profundamente afetada pelas
dindmicas politicas que ocorram ao longo dos anos, como consequéncia muitos projetos
ndo implementados ou permanentemente suspensos. Os fatores acima mencionados tém

afetado fortemente a gestdo das entidades publicas.

Nesta Otica Angola, enfrenta desafios de longo prazo, que se destinam a alinhar
0 pais com a nova realidade mundial, para melhorar a capacidade do Estado e promover
a descentralizacdo, a democracia, a cidadania, a reducdo do desemprego e a pobreza.
Para que seja possivel este 0 objetivo é necessario proceder a uma mudanga no contexto
comportamental e organizacional a fim de promover a integracéo de equipas e melhorar

0 desempenho que ira proporcionar um aumento de produtividade.

Peixoto (2005:10) afirma que “a reforma e modernizagio do Estado e de suas institui¢ées
é uma condicdo Sine qua non para Angola ultrapasse o subdesenvolvimento e passe a trilhar o caminho

do desenvolvimento sustentavel”. Desta forma deve modernizar e agilizar processos e
procedimentos de trabalho a dar resposta aos grandes desafios que a sociedade atual

impde aos seus governantes.

Este capitulo inicia-se por um breve enquadramento do processo de

moderniza¢do administrativa tem ocorrido em muitos paises europeus, com base na
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literatura disponivel. De seguida abordamos o caso de angolano desde o seu inicio,
etapas que se tém desenvolvido, conceitos e medidas adotadas pelo governo, bem como
a identificacdo de alguns condicionantes e medidas de formacdo e capacitacdo dos

recursos humanos face a reforma.

Ja algum tempo que a reforma administrativa tem constituido motivo de

preocupacdo em quase todo mundo e em Angola

De salientar que ndo existe um conceito que de forma exata possa definir esse
fendmeno, portanto se enquadra no processo de transformacgdes que vao surgindo no
estado (Rocha,2002). O conceito de reforma administrativa pressupde aquilo que alguns
autores definiram como a substituicdo de um Estado administrativo por um Estado
managerial, e envolve trés grandes principios descentralizagdo, desregulacdo e

delegacdo, que podemos definir da seguinte maneira:

Descentralizacdo. Para muitos autores as organizagdes centralizadas sofrem de
paralisia e rigidez, pode ser incapazes de inovar. Desta forma apresentavam dificuldades
em dar resposta a sociedade e passou a ser necessario a descentralizacdo. Trata-se de
certa maneira de aumentar a eficiéncia dos servigos e substituir as formas tradicionais

do processo administrativo por um novo modelo atual.

Desregulactes Os gestores possuem um certo limite em exercer autoridade
sobre recursos financeiros e de pessoal, por formas a garantirem os objetivos da propria

organizacao.

Delegacdo Permite delegar competéncia e contratualizar os objetivos da
organizacdo e 0s responsaveis politicos devem abster-se de intervir na gestdo e
implementacdo. A administracdo publica podia concessionar a entidades privadas a

execucdo determinada objetivo de acordo o contrato.

Segundo MAPESS, (1999) a reforma é um processo gradual, integral e profundo

que ndo pode ser realizada de uma Unica vez e como tem dois grandes objetivos.

e “Consiste em melhorar as praticas existentes em ordem a melhorar os processos
existentes;
e Implica a substituicdo do modelo administrativo por um modelo de gestdo

publica”.
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A reforma administrativa teve inicio na Europa a partir dos finais dos anos

setenta, e resultou de vérios fatores entre os quais podemos destacar (Rocha

2002: 73):

e Crise econdmica no come¢o do comego dos anos setenta que pds em questdo a
viabilidade do Estado Welfere;

e Assistiu-se a uma mudanca de concec¢édo do Estado;

e As burocracias comecaram a ser vistas como origem de todos os males de que

padecia a sociedade.

Muitos autores defendem a ideia de que, se poderia adotar um novo modelo de
gestdo nas organizacdes em geral, independentemente de estas serem publicas ou
privadas. Assim sendo a reforma administrativa é um processo de mudanca destinada a
ajustar as estruturas e o funcionamento administrativo, em sintonia com o0 meio
ambiente politico e social ultrapassando a faltas de comunicagdo nas relacdes entre
estado e o cidadao (Aradjo, 1993).

3.2 Modernizagdo Administrativa Verso Reforma da Administracéo Publica/ do Estado

Num mundo cada vez mais global e incerto, a nova gestdo publica que no
passado foi marcado por diversas e profundas transformacdes nas areas politica, social,
religiosa e econémica, a modernizacdo tornou-se um assunto relevante e de grande
preocupacdo nas administracdes no mundo inteiro. Tudo isto deve se ao fato de os
governos locais apostarem numa administracdo puablica moderna, redefinindo melhor a
suas politicas de financiamento como despesas e excesso de divida publica (Carapeto at
al, 2005).

Neste perspetivo o estado procura uma gestdo semelhante a gestdo privada,
optando pela liberalizacdo e privatizacdo de algumas institui¢6es publico, preocupando-

se com a eficiéncia e eficacia.

Nos principios dos anos 70 e 80 assistiu-se a mudangas bastante significativas da
para a Public Management resultando da procura na ado¢do de modelos de gestdo
altamente tradicionais com origem no sector empresarial (Bilhim, 2000: 45). O

managerialismo, conforme lhe chama Bilhim e Oliveira Rocha, estendeu-se em toda

49



Europa como um conjunto de praticas, raramente testadas, fundadas nas crencas de que

uma melhor gest&o.

De acordo com estes autores, este processo compreende 0s seguintes

pressupostos:

e O caminho para o progresso social depende da obtencdo de aumento continuo de
produtividade;

e Tais aumentos de produtividade resultam da aplicacdo de tecnologias cada vez
mais sofisticadas, tais como sistemas de informacéo e comunicacéo;

e Aplicacdo e exploracdo destas tecnologias implicam a existéncia de uma forca
de trabalho altamente treinada e disciplinada, de acordo com as normas de
produtividade.

e A gestdo é uma funcdo organizacional separada e distinta das demais;

e O sucesso dependera cada vez mais, das qualidades e do profissionalismo dos
gestores.

e Para que os gestores possam desempenhar esse papel crucial deverdo possuir um

espaco de manobras consideravel (Billim,2000).

O autor considera estas componentes fundamentais na existéncia do

mangarialismo dentro de qualquer organizacao.

A modernizacdo é ainda um processo em fase de crescimento sobretudo nos
paises em vias de desenvolvimento. Muitos sdo os esfor¢os a realizar nova reestruturar e
modernizar a administracdo publica no seu todo, garantindo assim uma gestdo de

qualidade.

3.3CARACTERIZACAO DA ADMINISTRACAO PUBLICA ANGOLANA

Durante alguns anos, Angola emergiu num devastador conflito de luta armada,
que culminou com profundas consequéncias na vida social, politica e econémica do
pais. Com advento da paz em 4 de Abril de 2002, foram proporcionadas enormes
oportunidades no que diz respeito a reconstrucdo de infra estruturas sociais que visao a
melhorar a qualidade de vida da populacdo e um vasto leque de reforma dentro da

administragdo publica (Peixoto, 2005).
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Porém, o autor salienta que o processo de reconciliagdo nacional em curso
envolve a redefinicdo de paradigmas politicos e administrativos para que o sector
publico possa cumprir sua missdo no processo de consolidacdo democrética,

flexibilidade econdémica e modernizacédo do sector publico.

De acordo com (Peixot0,2005:2), “a modernizagio dos processos de governagio nos

paises em desenvolvimento vem se constituindo, entdo, em atividade prioritaria para os paises do

continente africano — no ambito da CPLP ou fora dela —, na esteira das mudangas politicas e econdmicas

ocorridas globalmente, das quais Angola tem sido parte hd 14 anos”. ESte fato deve-se a
necessidade de cada vez mais, 0S governos se preocuparem em prestar servigos com
qualidade eficiéncia, mais todavia é muito frequente ouvir discursos em defesa da
modernizacdo da administracdo publica expressdes como orientada para o cidaddo,

gestdo por objetivo ou avaliacdo de desempenho (Carapeto at al,2005).

O Programa de Reforma Administrativa em Angola (PREA) teve o seu inicio na
década de 1990, com a aprovacao da Lei n. 17/1990, de 20 de Outubro que versa sobre
0s principios a observar pela administracdo publica. O referido decreto foi aprovado
com o objetivo de adequar a gestdo publica a evolucdo da sociedade, o que exigira uma
reforma gradual e seletiva, cujo proposito era a melhoria do servico prestado ao
cidadéo.

O proprio preambulo da lei admite que deveriam ser aprovados 0s principios
gerais de constituicdo da relacéo juridica de emprego e gestdo da funcdo pablica, com o
objetivo de criar condi¢Bes a administracdo para recrutar, manter e desenvolver recursos
humanos necessarios a realizacdo das suas fungdes (MAPESS, 2008). Neste contexto a

sua implementacdo teve inicio no ano de 1994.

O foco da reforma esta centrado na estratégia global de adequacéo dos servicos
publicos, para que estes criem um ambiente institucional, regencial e comportamental
favoréavel & implementac&o das reformas politicas, econdmica e sociais, relativamente as
quais a reforma administrativa funciona, simultaneamente, como pressuposto e
consequéncias. A reforma em Angola incide-se em trés grandes vertentes que podemos
destacar (MAPESS, 2008: 10):

e Reforma Institucional
e Reforma administrativa funcional

e Reforma politica, econdmica e social
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A reforma institucional é considerada uma das mais importantes nesta fase de
transicdo para a economia de mercado, no preciso sentido de preparar a Administracéo
do Estado para o exercicio correto da politica econémica. Neste contexto constituem
condicdes essenciais para a protecdo da propriedade, estabilidade macroeconomica,
criacdo de infraestruturas de base, garantia da paz publica, seguranca e estabilidade,
bem assim o restante da normalidade politica- institucional e dos padrbes ético-
comportamentais, justica e solidariedade social.

Segundo (Neto 2009: 45) é a administracdo que se deve assumir como esteio de
identidade institucional da sociedade e da Patria, acima de ideologias e circunstancias
politico de momento, bem como representar um poderoso instrumento de continuidade

de um pais com rumo, voltado para a modernidade e 0 progresso.

Reforma administrativa funcional pode ser entendida como um processo gradual
integral e profundo que envolve um conjunto de acbes multiformes e globais,
perfeitamente harmonizados em fungdo das prioridades que se estabelecem e que em
primeiro lugar passe pela detecdo e equacionamento dos principais fatores,
insuficiéncias e tendéncias que, nos dominios organizativo, funcional e relacional

existentes na Administracdo Publica angolana.

Reforma politica econdmica e social envolve uma serie de procedimento fiscais,
no que diz respeito a economia de mercado, transparéncia econémica, e da corre¢do dos

desequilibrios macroecondmicos e da justica social (MAPESS, 1999).

De cordo com 0 mesmo autor a cima referido tanto a reforma econémica como a
reforma institucional estdo inter ligada, assim sendo ndo produzem efeitos separados, o
estado desempenha um papel importante na conducéo de politicas de estabilizacdo, na
criacdo das condicdes para a firmacdo da economia de mercado e no planeamento do

desenvolvimento econémico.
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Figura 2:Estrutura da Reforma em Angola (MAPESS, 2008)°

3.4 MODERNIZACAO ADMINISTRATIVA E INOVACAO TECNOLOGICA

Uma Administracdo Publica moderna e eficiente deve ser baseada hum novo
paradigma para a gestdo publica, assente numa cultura de cooperacdo em rede e na
colocacdo do cidaddo e das suas necessidades no centro da prestacdo de servigos e

focada nos resultados (Carapeto at al 2005).

A informacdo é atualmente um recurso crucial para a atividade humana. De
facto, considerando a producdo de bens e servicos ou simplesmente a satisfacdo de
necessidades de cada individuo, quer na sua qualidade de profissional, quer na
qualidade de cidaddos, a informagdo assume um papel de crescente importancia.
Portanto de modo a dar enfase a nova sociedade de informacédo, onde a informagéo € o

maior recurso ou € o recurso principal desta sociedade (Gouveia at al, 2004).

Segundo Carapeto at al, (2005) a reforma da Administracdo Publica, visa uma
multicidade de objetivos, designadamente, a melhoria dos métodos de gestdo a melhoria
dos servigcos prestados, a inovacgdo, a criacdo de novos servicos, a racionalizacdo dos

meios a utilizadas e a melhoria da concecdo e a avaliagdo das politicas.

Nesta perspetiva a aquisicdo de novos saberes e de novos comportamentos €

fundamentar para que os funcionarios a possibilidade de ser produzir e utilizar

3Fonte: Elaboragdo Propria.
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designadamente como produtor de informacdo e ser capazes de se adaptar as

tecnologias.

Porém o autor se refere ao termo “inovar” como bastante amplo e evoca uma
panoplia de atividade e resultados. Este conceito pode ser aplicado tanto nas
organizagOes privadas como no sector publico. Pois tanto uma como a outra tem

necessidades constantes de inovar.

A inovagdo tecnoldgica é uma componente basica da competitividade das
organizacOes, se faz presente de varias maneiras como o0 uso de computadores,
impressora e telecomunicac@es. De realcar que o papel do conhecimento e da inovacao
tecnoldgica constitui um elemento importante do poligono das mobilidades, como
principal fator da globalizacdo econémica, social e cultural (Bilhim, 2000:117). Neste
sentido Carapeto destaca as novas competéncias dos profissionais da administracao,

face as tecnologias de informacao e comunicacao:
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Tabela 2: As novas Competéncias face as Tecnologias da Informacéo e da
Comunicacéo.*

NOVAS

COMPETENCIAS SIGNIFICADO

O manuseamento facil de um computador pessoal com as suas
diversas funcionalidades € uma competéncia elementar para cada
funcionario, qualquer que seja o nivel hierarquico e a natureza das

suas atividades.

Nas fases de aprendizagem inicial, sdo as competéncias
Técnicas relacionadas com a “pratica” que tém mais relevo, mais as que

(Saber-fazer estdo relacionadas com o «saber» que dominam.

operacional) Trata-se de dominar os instrumentos ligados as novas tecnologias
e os seus diferentes campos de aplicacdo: tratamento de texto,
folha de calculo, capacidade de efetuar pesquisa nas redes de
comunicacdo, correio eletronico, capacidade de produzir um

documento com texto, tabelas e imagens.

O mero dominio do computador ndo é suficiente para rentabilizar

as suas potencialidades.

Profissional As competéncias necessarias requerem uma combinacdo de
competéncias na utilizacdo da técnica com competéncias
profissionais (saberes cientificos, saberes técnicos da funcéo,

saberes técnicos de produto ou servico, etc.).

Conhecer as regras e 0s procedimentos das instituicdes.

Sociais S&do mobilizados varios saberes: saber sobre a estrutura econémica
e social da organizacao, saber sobre a estrutura econémica e social

em rede.

4Fonte: Carapeta at al (2005)
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Fazer apelo a aquisi¢cdo de mecanismos mentais.

Cognitivas As iniciativas intelectuais implementadas pelos utilizadores s&o

(estratégicas de essencialmente do tipo ‘“aplicacdo-modelo” ¢ “adaptagao-

Resolucéo de formalizagao”.

problemas) Trata-se de saber, por exemplo, interpretar e finalizar os cadernos
de encargos, hierarquizar as acOes a levar a cabo para definir
prioridades.

As tecnologias € uma poderosa ferramenta indispensavel, no processo de modernizacao,
inovagado, transparéncia e permite uma maior acessibilidade dos servigos na tomada de
decisbes estratégicas na moderna gestdo publica. Permite uma interacdo permanente
entre governo e o cidaddo através de novos de planta formas de apoio web cite, outros
servigos incluindo a construcdo da sociedade de informacdo. Cabe ao Estado dar um
novo e maior protagonismo de modo a tornar a economia, as empresas e 0s cidadaos

mais competitivos (Firmino,2010).
3.5 Fatores Condicionantes da Modernizacdo Administrativa

O paradigma da reforma da Administracdo a que os Estados estdo sujeitos,
pressupde uma série de condicionantes que desta forma servirdo de impasses a
implementacdo das mesmas por parte do Estado (Carapeto at al,2005). Podemos
salientar alguns fatores que exercem influéncia diretamente no processo de
modernizacdo em curso, tais como: tecnologia de informacdo e comunicacédo, capital

humano qualificado e recurso financeiros.

e A tecnologia de informacéo e comunicacéo

Para Gouveia (2004) at al as tecnologias de informacdo e comunicacdo (TIC) é
um conjunto de dispositivos e processos que tem revolucionado o mundo em seu todo.
Considerada hoje como é um recurso estratégico crucial, no que concerne a
modernizacdo de novos servigos publicos. Constitui componente fundamental na

eliminacdo da burocracia, possibilita vantagens competitiva em qualquer organizacgéo.

De acordo com Firmino (2010) considera-se que as organizacOes tendem a ficar

permanentemente ligadas as redes internacionais da era digital, a avaliar pelos estudos
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da Comissdo Europeia, publicados em 1994 e 1997. E inevitavel que a era da
informacdo e do suporte tecnolégico modificaram as regras de competicdo e alteracdo

da estrutura.

Angola prevé um crescimento consideravel nos dltimos anos, do sector das
tecnologias de informacédo e comunicacdo. Alguns autores apontam a falta de estruturas,
ou mao de obra qualificada, de grande rede de contacto como limitacdes e que ajudaram

a expansdo das tecnologias no territério angolano.
e Capital humano

Como fizemos referéncia no capitulo anterior, capital humano e um conjuntos
de pessoas dotadas de conhecimento, habilidades e experiencias pessoais que pdem a
disposicdo da organizacdo o seu saber intelectual de forma a executar as suas tarefas
com qualidade. De acordo Cunha at el (2012) as pessoas sdo consideradas um factor
chave para o sucesso organizacional, visto que aos longos dos tempos 0 seu

desempenho tem sido demostrado.

Angola regista ainda um grande numero de trabalha nao qualificado, resultado
do conflito armado durante trinta anos, e que originou a fragilidade em todos os planos
de ensino. E notavel o esforco do governo na formagio de quadros qualificados e na

construcdo de universidades em todos pais.
e Recursos Financeiros

Os recursos financeiros tal como o capital humano sdo elementos indispensaveis
para o desenvolvimento e o cumprimento das obrigacGes perante colaboradores e aos
seus clientes/ utentes (Chiavenato, 2008). Pois é fundamental para qualquer organizacéo

com fins lucrativos ou nao.

Podemos afirmar que estes trés elementos sdo de extrema importancia no
processo de mudancas organizacional porque exercem influéncia diretamente no
desempenho e na constituicdo de uma organizacdo em se adaptar a nova realidade. De
salientar que 0s recursos energético também contribuem significativamente na

operacionalidade dos sistemas de informagé&o.
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3.6 MEDIDAS DE DESENVOLVIMENTO DA FORMAGAO EM ANGOLA

As atuais limitagcdes do capital humano constituem sem duivida um importante
constrangimento na realizacdo e consolidagdo da reforma institucional, no
desenvolvimento da economia angolana e um fator que contribui decisivamente para a
performance econdmica (MAPESS,1999: 43).

A formagéo e desenvolvimento tém sido um grande motivo de preocupacdo para
tornar uma administracdo publica moderna e voltada para o cidaddo, descentralizada,
prestadores servicos com qualidade e eficiéncia. Desta forma, necessitam de
funcionarios capazes de enfrentar quaisquer tipos de desafios que resultam da atividade
profissional.

Para (Chiavenato,1999), a formacdo € o0 processo de ensinar aos Nnovos
funcionarios as habilidades necessarias para o desempenho excelente dos seus
cargos/funcdes, comos objetivo de aumentar a produtividade, influenciando os seus

comportamentos, ampliar 0os conhecimentos, habilidades e atitudes.

Conforme Cunha etal, (2012:381), ja atras referido “a formagdo pode ser definida

como um conjunto de experiencia de aprendizagem planeadas por uma organizagdo, com o objetivo de

induzir uma mudanca nas capacidades, conhecimento, atitude e comportamento dos empregados no

trabalho *“ todavia a formacdo pode ser um processo formal ou informal resulta de

algumas experiencia passadas pelos mais velhos ao longo doa tempo.

A partir do inicio da década de 1980, grandes transformacdes comecaram a
afetar o meio laboral. O desequilibrio entre a oferta e a procura de méao-de-obra
aumentou consideravelmente, em consequéncia disso, a qualidade das competéncias e
das técnicas individuais foi decrescendo de ano para ano, a um ritmo impressionante, na

maior das profissdes exercidas.

Isto levou, mais do que nunca, ao incremento da formacdo no meio
organizacional, j& que as mudancas, no mercado de trabalho prosseguiam a ritmo
acelerado. Hoje as organizagdes utilizam a formacdo como método sistémico para
potenciar novos conhecimentos, novas atitudes e habilidades, com grande impacto nos
resultados e desempenho da organizacdo, como elementos indispensavel no processo de

aprendizagem e mudanca dos funcionarios (Nascimento, 2012).
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Ainda é notorio, dentro do Administracdo Publica angolana um elevado nimero

de técnicos médios administrativos. Podemos destacar no quadro seguir caracteriza o

perfil, nivel de escolaridade, a faixa etaria dos funcionarios da administracdo em 1975,

alguns anos apos independéncia.

Tabela 3:Distribuicdo dos efetivos por nivel de escolaridade/ grupo etario®

GRUPO ETARIO

NIVEL
DE ESCOLARIDADE | 0 |20a30|30a39|40a49 |50a59| 60
TOTAL
anos anos anos anos anos anos
4 ANOS
DE ESCOLARIDADE | 95 | 2887 | 8571 | 6650 | 7215 | 2028 | 32444
ENSINO PRIMARIO 54 | 3057 | 10044 | 8215 | 4069 | 1124 | 36533
ENSINO
) 119 |8453 |19055 (9383 2633  |499 40142
PREPARATORIO
ENSINO
) 218 | 17375 |25542 [11913 |3050 |466 |58564
SECUNDARIO
ENSINO MEDIO 49 | 8781 | 10973 | 4764 | 1569 |150 25785
ENSINO PRE -
3 1195 | 2329 | 1432 304 51 5314
UNIVERSITARIO
2 392 1428 833 177 30 2864

BACHARELATO

5Fonte: Ministério da Administracdo Publica Emprego e Seguranca Social (1999)
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0 129 2086 1283 317 33 3848
LICENCIATURA

0 9 116 82 23 6 236

MESTRADO
DOUTORAMENTO 0 0 18 15 21 4 58
540 | 42.276 | 80.131 | 49.570 | 19.378 | 4.391 | 195.786

TOTAL

A tabela acima mostra-nos a distribuicdo etaria e o nivel de escolaridade dos
funcionarios da administracdo publica, no ano de 1975, onde se constata uma caréncia
de funcionarios com a formacdo superior, doutoramento, licenciados e bacharelatos a
maior parte tinha o ensino secundario concluido. A partir dos anos seguintes é notério

um aumento consideravel de funcionério com esses mesmos niveis de formacao.

Neste sentido a Angola elaborou um Plano Geral de Formacdo Funcionarios
Publico (PGFFP) em consequéncia do processo de reforma administrativa em curso.
Este plano visa adequar “as exigéncias ditadas pela nova realidade econdmica, politica e
social e, por outro lado a perfeicoa-las, cada vez mais, para um melhor e mais eficaz

desempenho na prossecucédo dos interesses publicos” (MAPESS,2000).

A Administracdo Publica depara-se com um grande desafio de mudanca de
cultura e estilo, nos resgates dos valores e padrdes éticos e profissionais que a tornem
num fator de mudanca e num instrumento gerador de qualidade e promogédo de
desenvolvimento. Medidas no ambito da qualificacdo profissional de recursos humanos
destacam-se (MAPESS, 2008):

e Adocéo de mecanismo de coordenacao entre as entidades publica que se ocupam

da formacdo profissional dos funcionarios publicos.
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e Estabelecimento de regras de condicionamento do exercicio de cargos de dire¢cdo
(nacional) e outros a definir & frequéncia (previa e com éxitos) de cursos

especificos na Escola Nacional de Administracdo (ENAD).

Do ponto de vista da administragdo sdo passos fundamentais para tornar
administracdo credivel e competente a partilhar dos conhecimentos e de
experiéncias dentro das organizacGes publicas. Neste sentido espera atingir 0s

seguintes objetivos:

e “Desenvolvimento da capacidade institucional de gestdo, analise e técnica no
seio da administracdo publica;

e Reforcar a capacidade de formulagdo, analise e implementacdo de politicas
publicas;

e Melhoria progressiva do desempenho dos funcionarios e da qualidade dos
servigos prestados & comunidade;

e Melhorar a qualidade das instituicdes e a capacidade de acdes da administracdo
publica (AP) ™.

Neste contexto o desenvolvimento refere-se a todas atividades com um horizonte
temporal alargado, destinadas a enriquecer as capacidades individuais em congruéncia
com as necessidades e objetivos da organizacdo, tais como a sucessdo ou planos
estratégicos de longos prazos (Camara at al 1997).

Em contrapartida, a formacdo tem um horizonte temporal mais alargado e
destina-se a preencher lacunas especificas relacionadas com a funcdo do colaborador.

Em certa medida, uma das atividades do desenvolvimento (Cunha at al 2012).

De acordo com (MAPESS,2008), o propdsito do governo angolano é de criar
condigdes necessarias que permitam que a formacao profissional no contexto dos varios
processos de mudancas em curso nos planos institucionais, econémico e social, possa
dar resposta e estar ao servico dos imensos desafios e tarefas da construcdo e do
desenvolvimento angolana e contribuir, desta forma, no combate a pobreza e para

formacdo de uma cidadania mais plena e efetiva.

Portanto a formagdo é de extrema importancia que se repercute no

desenvolvimento econdmico e social da administracdo. O Estado e as institui¢oes
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publicas podem atuar como investigadoras e facilitadoras da formacdo que ocorre na

sociedade em geral.
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CAPITULO4.METODOLOGIA

Este capitulo é reservado aos caminhos percorridos para realizacdo deste
trabalho. De acordo com Firmino, (2006) os fundamentos metodologicos e
epistemoldgicos e os paradigmas de investigacdo em que apoia 0 nosso trabalho

empirico. O estudo tem a predominancia qualitativa e uma parte quantitativa.

4.1 AMOSTRA

Amostra é constituida pelo sector publico, isto é, pelos Servigos de Migracao e
Estrangeiros (SME) de Angola, concretamente na Provincia da Lunda Sul. Para
corresponder aos nossos objetivos, foi necessario recorrermos a um questionario
dirigido a 70 funcionarios deste servi¢o, na qual as questdes foram fechadas. Para
formulacéo das questdes apoiamo-nos em cinco pontos essenciais que depende o capital
humano que séo: a lideranca, o desempenho, a eficacia nas equipas, a formacdo e a

motivacao.

O tratamento estatistico foi efetuado recorrendo ao programa Statistical Package
for Social Science (SPSS 22.0), a partir da qual foram utilizadas algumas técnicas
estatisticas para analisar os dados recolhidos nomeadamente, a analise descritiva com o
propdsito de analisar as respostas dos inquiridos. Apds o tratamento das diversas
opiniBes dos nossos inquiridos obtiveram-se as frequéncias, as percentagens, as médias,
medianas, moda e desvio padrdo. Assim, as respostas foram classificadas da seguinte

forma:

N&o concorda parcialmente
N&o concorda
Neutro
Concorda parcialmente
Concorda totalmente

Quadro 2: Classificagdo da amostra
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4.1.1 Caracterizacdo do Municipio de Saurimo

Lunda — Sul é uma provincia de Angola situada no leste do pais, com area de

77.636Km?2 e a sua capital € Saurimo.

Saurimo é um dos quatro Municipios, esta situado ao oeste da Republica de
Angola, a sul do paralelo principal, aproximadamente entre as latitudes 8° 20" S e 10°
39°S e longitudes 19° 30°e 21° 5”e corresponde a uma amplitude longitudinal e com os
seguintes limites Geogréficos: A Norte limita-se com a provincia da Lunda-Norte; A
Leste limita-se com o municipio de Muconda; A Sul limita-se com o municipio de Dala

e a Oeste limita-se com o municipio de Cacolo.

Este Municipio ocupa uma area territorial de 23.327 km?, é composto de duas
comunas, nomeadamente, Mona-Quimbundo (8.387 km? de extensdo) e Sombo (8.656,5
km2 de extensdo) e a Sede do Municipio que ocupa uma area de 6.283, km2. Tem uma

populacdo estimada em 667.195 habitantes. Possui 196 bairros, aldeias ou povoacdes.

Tabela 4: Dados Sobre a Populago Residente no Municipio de Saurimo®

Populacao Total
Localidade
Masculino Feminino Total
Saurimo 207.371 216.177 423.548

O Servico de Migracdo e Estrangeiros, fundado a 19 de Abril de 1976, é o 6rgao
do Ministério do Interior responsavel por promover e coordenar a execucdo das medidas
e acdes inerentes ao controlo de entrada, transito, permanéncia, residéncia, saida e
entrada de pessoas nos postos de fronteira terrestre, aérea, maritima e fluvial em todo

territério nacional.

Ao longo da sua historia, 0 SME adotou vérias denominages: entre 1976-1977,
Servico de Estrangeiros e Fronteiras (SEF), de 1977 a 1982, Dire¢do de Emigracdo e
Fronteiras de Angola (DEFA.), entre 1982 e 1997, Direcdo Nacional de Emigracdo e
Fronteiras de Angola (DNEFA.), e no periodo 1997-1999, Dire¢do de Emigracdo e

®Fonte: Administragio Municipal de Saurimo
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Fronteiras de Angola (DEFA). A partir de 1999, passou a adotar 0 nome Servico de
Migracdo e Estrangeiros (SME).

A Direcdo Provincia do SME da Lunda-Sul é constituida por 08 Seccdes, na

qual que corresponde em 190 trabalhadores existentes.

Diretor Provincial

Seccdo de Seccdo de
Financas Informagcéo e
Anélise
Seccao de R. Seccéo de
Humanos Fiscalizacdo
Seccéo de
Seccdo de
Controlo de
_ Estrangeiros
Refuaiados )
Seccdo de Secgéo de
Fronteiras Passaporte

Figura 3:0rganigrama da Direc&o Provincial do SME da Lunda-Sul’

A estrutura acima mostra-nos que € uma departamentalizacdo funcional
horizontal, segundo Lisboa at al (2011:236) neste caso corresponde a necessidade de
agrupar tarefas segundo uma légica que facilita a sua coordenacao, por isto que nenhum
das seccOes depende uma da outra, cada uma delas depende diretamente do gestor

principal, que é o diretor Provincial.

" Fonte: Organigrama da Direcéo Provincial do SME da Lunda-Sul
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4.2 METODO DE ESTUDO

Para atingir os objetivos do estudo, utilizou-se uma abordagem de investigacdo

de natureza qualitativa e descritiva. Conforme Quivy, (2003:28) refere que a

metodologia qualitativa baseia-se na presenca ou ndo de algumas caracteristicas estdo

articuladas. A pesquisa descritiva permite conhecer e interpretar a realidade sem

modificar, o objetivo principal e a discricao de caracteristicas da populacao.

O método utilizado foi ““ estudo de caso”, que permite o estudo de um caso

especifico sem generalizar os dados.

Segundo Ventura (2014), citando Gil (1995) sdo consideradas quatro fases deste

método, descritas a seguir:

Delimitacdo da unidade de caso: exige habilidades do pesquisador para perceber
quais os dados sdo suficientes para se chegar a compreensdo do objeto como um
todo;

Coleta de dados; geralmente é feita com varios procedimentos quantitativos e
qualitativos, observacdo, analise de documentos, entrevista formal ou informal,
histéria de vida, aplicacdo de questiondrio com perguntas fechadas,
levantamentos de dados, anélise de conteudo etc.;

Anélise e interpretacdo dos dados: esta selecdo dos dados deve considerar 0s
objetivos da investigacao, seus limites e um sistema de referéncias para avaliar
quais dados serdo Uteis ou n&o;

Elaboracdo do relatorio do caso: deve ficar especificado como foram coletados
o0s dados; que teoria a cada teoria dos mesmos e a demonstracédo da validade e da
fidedignidade dos dados obtidos.

Deste modo, procuramos responder a seguinte quest&o:

- “Como e em que medida a performance de uma organizacdo depende do

seu Capital Humano, da sua motivagcdo e formacéo e das relagdes interpessoais

existentes?”.

Com base a nossa questdo, encontramos 8 possiveis respostas que pretendemos

validar ao longo do nosso estudo e que sao:
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Hipotese 1- O capital humano é importante para o sucesso das organizacgoes

Hipotese 2- As competéncias e as habilidades dos individuos contribui para o

sucesso das organizacoes

Hipotese 3: Os supervisores apostam na carreira profissional dos seus

colaboradores de forma a proporcionarem oportunidade de desenvolvimento.

Hipdtese 4: Os prémios por bom desempenho sdo um fator de motivacao

profissional.

Hipotese 5: Ter perspetivas de carreira € importante para a sua motivagao no
trabalho.

Hipdtese 6: A formacdo contribui para aumentar as competéncias e a

produtividade do pessoal no seu desempenho.

Hipotese 7: As equipas avaliam constantemente o seu desempenho e

produtividade.

Hipdtese 8: As avaliacfes de desempenho periddicas contribuem para uma boa

performance
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CAPITULO5.ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

5.1CARACTERIZAGCAO DA AMOSTRA

Foram inquiridos o total de 70 trabalhadores com idades compreendidas entre os
25 aos 40 anos, dos quais 35 sdo do sexo masculino e os restantes do sexo feminino.

Significa que 50% é a parcela que representa cada um dos géneros.

Classificagcdo da amostra quanto ao género n° 1.

Qual é o seu sexo?

50

Porcentagem

1) T T
Feminina Masculino

Qual é o seu sexo?

Gréfico 1: Género dos Inquiridos®

Conforme nos mostra o grafico acima, os funcionarios de sexo feminino
representam 50% dos inqueridos, igualmente para os funcionarios do sexo masculino,

correspondendo um total de 100% da amostra.

® Fonte: Elaboracao propria
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Tabela 5: Idade Dos Inquiridos’

Idade NUmero/Percentagem
Menor de 25 anos 10 14,3%
De 25 a 40 anos 41 58,6%
Maior de 40 anos 19 27,1%

Valor percentual sobre as idades dos inqueridos foram representados conforme

mostra a tabela n° 5.

Classificagdo dos inqueridos conforme o tempo de trabalho na organizacéo.

Na mesma senda, relativamente ao tempo de trabalho na organizagdo, que
44,29% diz respeito aos individuos que estdo ha mais de 10 anos, a seguir 0s que estao
ha 5 a 10 anos com 32,86% e 0s restantes com 22,86%, sdo 0s que estdo na organizagao
hd& menos de 5 anos. Portanto, deste nimero a maioria pretende continuar na
organizacdo por tempo indeterminado (54,29%) e em ultimo com 10% sdo os que

desejam ficar apenas 4 anos.

° Fonte: Elaboracao propria
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Classificacdo de acordo com Nivel de Escolaridade grafico n° 2.

Quais as suas habilitagGes literarias?

&0

50+

40

Porcentagem

20

T T T T T
Secunddrio Licenciatura Mestrado Doutoramento Outraio)

Quais as suas habilitagbes literarias?

Gréfico 2:Nivel de Escolaridade!®

A partir do gréafico n® 2, podemos, verificar que grande parte dos inqueridos possui 0
nivel secundéario, representando mais da metade da amostra, isto €, com cerca de
57,14%, posteriormente segue-se com 14,29% o nivel superior (licenciatura) e por

ultimo o Doutoramento com 7,14%.

19 Fonte: Elaboragéo prépria
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Classificacdo quando a Funcéo de Chefia grafico n® 3

Na sua organizagido desempenha fungdes de chefia?

607

S04

407
E
]
o
]
t
§ 30 60,00%
=]
o

20 40,00%

109

1) T T
Sim Mao

MNa sua organizagio desempenha fungées de chefia?

Gréfico 3: Percentagem das Funcdes de Chefia™

Quanto a identificacdo dos inqueridos face aos objetivos da organizacao
verifica-se o seguinte:

Como podemos observar no grafico, constatamos parte dos inqueridos
desempenham funcbes de chefia na organizacdo, vimos que uma pequena parte
representada por 40% desempenham e os 60% sdo aqueles que exercem outras funces.

Podemos confirmar no gréafico n° 3.

1 Fonte: Elaboracao propria
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Funcéo na area de Interesse ou Formacao grafico n® 4

Actualmente, desempenha fungdes na sua area de formagéaolinteresse?

&0

E

a

2 a0

B

c

a

2

e 61 43%

20+ 38,57%
[u] T !
Sim MN&o

Actualmente, desempenha fungdes na sua area de formagaolinteresse?

Gréfico 4: Desempenho das Funges na Area de Interesse™

A partir do gréfico acima podemos ver que mais da metade dos inqueridos
exercem as suas funcdes nas areas de interesse, nota-se que um grande ndmero
respondeu que sim, isto é, 61,43% trabalham nas areas que almejavam o que nao
acontece com 48,57%.

De seguir iremos abordar os aspetos relativos a nossa tematica “ Capital
humano” que representa a varidvel chave (dependente) do nosso estudo. Para atingir oS
nossos objetivos e responder a nossa problematica, foram formulados vérias questdes

que iremos desenvolver ao longo deste estudo.

5.2 DESENVOLVIMENTO DAS HIPOTESES

Neste ponto, primeiramente comecaremos por desenvolver as duas hipoteses
relativas ao capital humano, tendo em conta as respostas ou opinides dos nossos

inquiridos. (quadro 3).

12 Fonte: Elaboracao propria
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Hipoteses 1 e 2
O capital humano € importante para o sucesso das organizagoes.

Considera-se que as competéncias e habilidades dos individuos contribuem para o

sucesso das organizacoes.

Quadro 3:Capital Humano

Relativamente a hipotese do capital humano ser importante para o sucesso das

organizacOes estatisticamente foram assim representado conforme mostra a tabela

abaixo:
Tabela 6: Medicdo Estatistica do Capital humano (hip6tese 1)*
Opcoes Frequéncia |Percentagem
N&o concordo o
) 5 7,1% Média 4,46
parcialmente
Neutro 8 | 11,4% Mediana | 5,00
Concordo
) 7 10,0% Moda 5
parcialmente
Concordo muito Desvio
50 | 71,4% ) 0,958
padréo

Estatisticamente a importancia medicdo do capital humano, foi representado
nesta forma, a média foi de 4,46, portanto ndo existe muita dispersdo em relacdo a
média o que indica que os dados tendem a estar proximos da média, isto é, o desvio

padréo representa 0,958, a mediana e a foram de 5,00 e 5 respetivamente.

3 Fonte: Elaboracéo propria
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O capital humano & importante para o sucesso das organizagodes
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Mao concordo Meutra Concordo parcialmente Concordo muito
parcialmente

O capital humano é importante para o sucesso das organizagdes

Grafico 5: Importancia do Capital Humano (Hipotese 1)

Sem duvida, nenhuma organizacdo caminha sem determinados recursos nos
quais se inclui o capital humano. Desta forma, relativas a esta questdo “a importancia do
capital humano”, 50 individuos concordam plenamente representando 71,4%,
parcialmente apenas 7 (10%), 5 ndo concordam mas parcialmente, isto é, 7,1% e os

restantes ndo responderam (grafico n°5).

 Fonte: Elaboracéo prépria
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Hipdtese 2- Considera que as competéncias e habilidades dos individuos contribuem para
0 sucesso das organizacdes.

Tabela 7: Medic#o Estatistica (hipotese 2)*°

Opcoes Frequéncia %
< 4,30 x -

Média Né&o concordo parcialmente 6 8,6
5,00

Mediana Neutro 8 11,4
5

Moda Concordo parcialmente 15 21,4
0,983

Desvio padrédo Concordo muito 41 58,6

Total 70 100,00

Como podemos ver natabelan® 17, o desvio padréo foi inferior a 1 o que significa que
a amostra foi homogénia , a média 4,30, mediana 5,00 e a moda 5. Em relacdo a
frequéncia, salientamos que mais de 50% dos inqueridos concordam totalmente, 15
inqueridos concordam parcialmente , 6 ndo concordam parcialmente e 8 ndo

responderam. Ainda em relacdo a média o valor foi de 4,30, mediana 5,00 e a moda 5.

Considera que as competéncias e habilidades dos individuos contribuem para o
sucesso das organizagdes

60

50

40—

30

Porcentagem

20

10}

T T T T
Mo concordo Meutro Concordo parcialmente Concordo muito
parcialmente

Considera que as competéncias e habilidades dos individuos contribuem
para o sucesso das organizagdes

Grafico 6: Competéncias e Habilidades dos Individuos (hip6tese 2)'°

1> Fonte: Elaboracao prépria
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Entretanto, diante das duas hipdteses referentes ao capital humano matéria principal do

nosso estudo, temos a salientar que as duas foram validadas, pois num total de 70

inqueridos mais de 50% estdo totalmente de acordo e a importancia do capital humano

que representa 71,4%, face a habilidade dos inqueridos foi de 58, 62.

Desta forma, com base ao questionario iremos de seguida desenvolvé-la comegando

pela lideranca (quadro n° 4 da lideranca):

Hipdtese 3

A aposta na carreira profissional pelos supervisores aos seus colaboradores

proporciona oportunidades de desenvolvimento na organizacao.

Questdo com maior concordancia: O supervisor sabe reorientar o desempenho quando

0s objetivos ndo estdo a ser cumpridos.

Quadro 4: Lideranga

Tabela 8:Distribuicdo Estatistica da Hipotese 3'

Opcoes Frequéncia | Percentagem
Nao concordo 5 7,1
Né&o concordo parcialmente 2 2,9
Neutro 15 21,4  |Média 3,91
Concordo parcialmente 20 28,6  |Mediana 4,00
Concordo muito 28 40,0 Moda 5
Total 70 100,0 |Desvio padréo 1,176

1° Fonte: Elaboracao propria

7 Fonte: Elaboracao prépria
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Relativamente a distribuicdo estatistica, foi representada da seguinte maneira Deste
modo, salientamos que a hipdtese 3 foi validada apesar de ser em pequena propor¢ao
em relacdo a outra questdao como acima referimos. Quanto as grandezas a média foi de
3,91 tendo um desvio padrdo superior a 1, isto &, houve uma certa variacdo entre os
dados da média o que significa que a amostra neste caso, ndo foi homogénea. A

mediana deu 4,00 e a moda 5.

0O seu supervisor aposta na carreira profissional dos seus colaboradores, de
forma a proporcionar oportunidades de desenvolvimento.
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parcialmente parcialmente

O seu supervisor aposta ha carreira profissional dos seus colaboradores, de
forma a proporcionar oportunidades de desenvolvimento.

Gréfico 7: Hipotese 32
Sobre a lideranca realcando a hipdtese 3, apenas 28 inquiridos representado por
40% sdo de opinido que a aposta na carreira dos colaboradores, 20 concordam mas
parcialmente (28,6%).No entanto foram poucos individuos que discordam, isto &,
totalmente foram 5 e 3 parcialmente ficando 15 que representam 21,4% ndo opinaram

(tabela n° 8 e grafico n° 7).

'8 Fonte: Elaboracao propria
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Tabela 9: Questao Mais Relevante Da Lideranca (Hip6tese 3)™

Opcoes Frequéncia [Percentagem
N&o concordo 2 P9
N&o concordo parcialmente 4 5,7
Neutro 5 7,1 Média 4,43
Concordo parcialmente 10 14,3 Mediana 5,00
Concordo muito 49 70,0 Moda 5
Total 70 100,0 Desvio 1,044
padrdo

O seu supervisor sabe reorientar o desempenho quando os objectivos nao estao
a ser cumpridos

40—

Porcentagem

20—

70,002
14,29%
R— i
T T T T T
M&o concordo M&o concordo Meutra Concordo Concordo muito

parcialmente

parcialmente

O seu supervisor sabe recrientar o desempenho quando os chjectivoes nao
estio a ser cumpridos

Grafico 8: Questdo Com Maior Concordancia Da Lideranca (Hip6tese 3) %

19 Fonte: Elaboracao prépria
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Comparando a hipotese 3 em relacdo a outra questao sobre a lideranga, isto €, “0
supervisor sabe reorientar o desempenho quando os objetivos ndo estdo a ser
cumpridos”, notamos que esta foi a mais relevante pelos inquiridos. Entretanto, no total
de 70 inquiridos 70% destes muito concordaram com a questdo, representado por 49
individuos; 14,3% refere-se a cifra dos 10 individuos que concordaram parcialmente; no
geral foram 6 inquiridos que ndo concordaram e 5 que ndo responderam ao inquérito. A
média apresentada foi a maior de 4,43, desvio padrdo 1,044, a mediana e a moda foram

de 5,00 e 5 respetivamente (tabela n® 9 e gréafico 8).

Hipdteses 4
A sua equipa avalia constantemente o seu desempenho e produtividade

A sua equipa foca-se construtivamente nos problemas até que estes estejam

resolvidos.

Quadro 5: Eficacia das Equipas

Tabela 10:Hip6tese 4%

Frequéncia Percentagem
Né&o concordo 4 5,7
Né&o concordo
_ 7 10,0
parcialmente
Neutro 6 8,6 Média 4,14
Concordo Mediana 5,00
: 11 15,7
parcialmente

0 Fonte: Elaboracao propria

2! Fonte: Elaboracao propria

79



Concordo Moda 5
) 42 60,0
muito
Total 70 100,0 Desvio padréo 1,266

Porcentagem

A sua equipa avalia constantemente o seu desempenho e produtividade
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parcialmente parcialmente

Grafico 9: Hip6tese 4%

A sua equipa avalia constantemente o seu desempenho e produtividade

Em relacdo a hipdtese 4 ligada a eficacia das equipas, um total de 70 inquiridos

mais de metade da populacdo representado por 60% séo da opinido que as equipas tém

feito constantemente avaliacbes sobre o seu desempenho e produtividade, 15,7%

concordam mas ndo totalmente, no geral 11 ndo concordaram por fim houve 6

individuos que ndo deram as suas opinides. Portanto em relacdo as grandezas, 4,14 tem

a ver com a média onde verificou-se dispersdo nos seus dados, razdo pelo qual o desvio

padréo foi de 1,266, 5,00 refere-se a mediana e 5 a moda. (tabela n° 10 e grafico 9).

%2 Fonte: Elaboracdo propria
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Tabela 11:Questido Com Maior Concordancia (Hip6tese 4)%

Opcoes Frequéncia |Percentagem
N&o concordo parcialmente 2 2,9
Neutro 3 4,3 Media 4,69
Concordo parcialmente 10 14,3 Mediana 5,00
Concordo muito 55 78,6 Moda 5
Total 70 100,0 Desvio padréo 0,692

A sua equipa foca-se construtivamente nos problemas até que estes estejam
resolvidos.

B0
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Meutro

T
Concordo parcialmente

T
Concordo muito

A sua equipa foca-se construtivamente nos problemas até que estes estejam
resolvidos.

Grafico 10:Questdo Com Maior Concordancia (Hip6tese 4)*

Relativamente a esta questdo, ressalvar que foi a com maior relevancia como

acima referenciamos, portanto 55 dos individuos concordam na integra enquanto

parcialmente foram 10 que representa 14,3% e houve apenas 2 que ndo concordam

parcialmente e 3 neutros, significa que 78,57% representam a maioria dos inquiridos

que sdo de opinidao que o foco na resolucdo dos problemas por parte das equipas até

atingirem a solucédo conduz ao sucesso do capital humano. Em relacdo as grandezas, ndo

% Fonte: Elaboracao propria

 Fonte: Elaboracao propria
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houve grande dispersdo nos dados, isto €, o desvio padrdo foi de 0,692, a média 4,63,

mediana e a moda 5,00 e 5 respetivamente.

Podemos afirmar que apesar de os dados apresentarem uma grande dispersédo em
relacdo a média em relacdo a questdo referenciada, onde grande parte concorda que o
capital humano para ter sucesso e logo a organizacdo, é essencial que as equipas
avaliem sempre o desempenho das funcbes, 78,6% e 60% inqueridos das hipéteses,
afirmam que o foco na resolucdo dos problemas pelas equipas até a sua solugdo é um

fator chave nas equipas, e logo do sucesso do capital humano.

Hipdtese 5

A formacao contribui para aumentar as suas competéncias e produtividade pessoal

(desempenho)
Quadro 6: Formagdo
Tabela 12:Hip6tese 5
Opcodes Frequéncia Percentagem
Né&o concordo 5 7,1
Né&o concordo parcialmente 10 14,3
Neutro 3 4,3 Média 3,96
Concordo parcialmente 17 24,3 Mediana 4,50
Concordo muito 35 50,0 Moda 5
Total 70 100,0 Desvio padréo (1,334

% Fonte: Elaboracao propria
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A formacgéo contribui para aumentar as suas competéncias e produtividade
pessoal (desempenho)
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A formagdo contribui para aumentar as suas competéncias e produtividade
pessoal (desempenho)

Grafico 11: Hip6tese 5%

Como podemos verificar na tabela n® 12 e no gréafico n° 11, a nossa hipétese em
termos de homogeneidade ndo houve sendo que o desvio padrdo foi superior a 1. A
média apresentada foi de 3,96, a mediana 4,50 e a moda foi de 5. Relativamente as
frequéncias, salienta-se que num total de 70 inquiridos sobre a importancia atribuida a
contribuicdo da formacédo para o desempenho do pessoal, houve no geral 15 individuos
que ndo concordaram, 3 ndo responderam ao inquérito, metade dos inquiridos
atribuiram o nivel alto de importancia representando por 50% e por ultimo, foram 17

individuos que ndo concordaram na integra, isto é, parcialmente com 24,3%.

Tabela 13:Questido Com Maior Concordancia (Hip6tese 5)*

Opcoes Frequéncia | Percentagem

N&o concordo 7 10,0

% Fonte: Elaboracao propria

%" Fonte: Elaboracao propria
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Né&o concordo parcialmente 8 11,4 Média 4,04
Concordo parcialmente 15 21,4 Mediana 5,00

Concordo muito 40 57,1 Moda 5
Total 70 100,0 Desvio padrdo | 1,398

O seu supervisor estabelece-lhe objectivos que o encorajam a usar a formagao
no desempenho das suas fungdes

60

50

40

Porcentagem

20

10

0 T T T T
Mo concordo M&o concordo Concordo parcialmente Concordo muito
parcialmente

O seu supervisor estabelece-lhe objectivos que o encorajam a usar a
formagdo no desempenho das suas fungdes

Gréfico 12: Questdo Com Maior Concordancia (hipétese 5)%

Sabe-se que atualmente a formacdo do pessoal € um dos elementos primordiais,
conduzindo no sucesso das organizagdes, para tal os supervisores procuram estabelecer
objetivos que visam encorajar os seus trabalhadores a aplicarem os conhecimentos
adquiridos na formacdo no desempenho das suas func¢des (questdo mais votada). Para
essa questdo, também houve dispersdo nos dados em relacdo a média, isto €, o desvio
padrdo foi 1,398, mas diferente da hip6tese a média encontrada e a mediana foi maior
de 4,04 e 5,00 respetivamente e a moda foi 5. Em termos de frequéncia,
comparativamente a hipotese 5, a diferenca foi de 5 individuos a favor, quer dizer que
40 inquiridos representados por 57,1% consideram muito a “supervisdo nos objetivos

que encorajam a usar a formacdo no desempenho das suas func¢des”, 21,4% concordam

%8 Fonte: Elaboracao propria
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parcialmente e de um modo geral, 15 inquiridos ndo concordam e ndo houve neutro, ou

seja, 0s 70 individuos questionados responderam ao nosso inquérito.

Hipoteses 6 e 7
Ter perspetivas de carreira é importante para a sua motivacao no trabalho.
Considera que os prémios por bom desempenho sdo um fator de motivacao
profissional.
Quadro 7: Motivacéo

Uma outra variavel que muito depende o sucesso do capital humano é a
“motivagdo”. Entretanto, existem variedade de aspetos que muito contribuem para

motivar um funcionario.

Hipotese 6: Ter perspetivas de carreira é importante para a sua motivacao no trabalho.

Tabela 14:Hip6tese 62°

Opcodes Frequéncia Percentagem
Né&o concordo parcialmente 7 10,0
Neutro 5 7,1 Media 4,01
Concordo parcialmente 38 54,3 Mediana 4,00
Concordo muito 20 28,6 Modo 4
Total 70 100,0 [ Desvio Padréo | 0,876

Nesta hipdtese como nos indica a tabela n° 14, a média foi de 4,1, mediana 4,00,
moda 4 e desvio padrdo 0,876, significa que essa questdo foi homogénea a nossa
amostra diferente das outras questfes. Portanto, houve apenas quem ndo concordou
parcialmente, isto €, 7 individuos que representam 10%, 5 ndo responderam, 38
concordaram mas parcialmente (54,3%) e 20 individuos concordaram na integra, 0 que

representa 28,6%, conforme podemos verificar no grafico n® 13.

% Fonte: Elaboracao propria
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Ter perspectivas de carreira é importante para a sua motivagao no trabalho

60—

50

40

307

Porcentagem

204

[5429%
28 57%
10,00%
frooos
T T T T
Mo concordo Mevtro Concordo parcialmente Concordo muito

parcialmente

Ter perspectivas de carreira & importante para a sua motivagao no trabalho

Gréfico 13:Hip6tese 6%

Os graficos acima podem verificar que houve apenas 7,14 inqueridos neutros que

representam 10%, 54, 29% concordam parcialmente e 20% concordam na integra.

Podemos dizer que ter perspetivas de carreira € muito importante para motivacdo dos

trabalhadores.

Hipdtese 7: Considera que os prémios por bom desempenho sdo um fator de motivacéo

profissional
Tabela 15:Hip6tese 7**
Opcoes Frequéncia Percentagem
Né&o concordo 5 7,1
Né&o concordo parcialmente 2 2,9
Neutro 5 7,1 Média 4,30

% Fonte: Elaboracio propria

%! Fonte: Elaboracao propria
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Concordo parcialmente 13 18,6 Mediana 5,00
Concordo muito 45 64,3 Moda 5
Total 70 100,0 Desvio padréo (1,184

Considera que os prémios por bom desempenho sao um factor de motivagao
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REET
T T T T T
M&o concordo Néo concordo Meutro Concordo Concordo muto
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Considera que os prémios por bom desempenho sdo um factor de motivagao

profissional

Gréfico 14: Hipotese 7%

A motivacdo € um dos grandes fatores de satisfacdo do ser humano como. De

um modo geral, diferente da hipotese 6, grande parte dos inquiridos atribuiu o nivel alto

a hipdtese 7 onde eles consideraram que um dos primordiais fatores de motivacdo

profissional tem a ver com os prémios por bom desempenho. Assim, cinco individuos

ndo concordam na integra e apenas 2 parcialmente, houve 5 ndo responderam

representando 7,14%, 13 concordam parcialmente representando 18,6% da amostra e

por fim, grande parte deles concordam totalmente confirmando o primeiro lugar desta

questdo, com 45 individuos, isto é, 64,3% (Tabela n° 15 e grafico n° 14).

%2 Fonte: Elaboracao propria
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Hipdtese 8

As avaliacdes de desempenho periddicas contribuem para uma boa performance

Quadro 8: Desempenho

Tabela 16:Hip6tese 8%

Opcoes Frequéncia [Percentagem
Neutro 4 5,7 Média 4,74
Concordo parcialmente 10 14,3 | Mediana 5,00
Concordo muito 56 80,0 Moda 5
Total Desvio 0,557
70 100,0
padrdo

As avaliagdes de desempenho periddicas contribuem para uma boa performance
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As avaliagdes de desempenho periodicas contribuem para uma boa
performance

Gréfico 15: Hipotese 8*

% Fonte: Elaboracao propria




Nesta varidvel de desempenho, grande parte dos individuos consideram que as
avaliacdes de desempenho periddicas contribuem para uma boa performance, portanto a
sua média foi de 4,74, mediana 5,00 e a moda foi de 5. Entretanto mais de metade dos
individuos representando 56 concordam muito, isto é, 80%; 10 individuos concordaram
mas parcialmente. Podemos afirmar que neste caso, a amostra foi homogénea, pois o
desvio padréo foi de 0,557. Entretanto, conforme nos indica a tabela 16 e o grafico 15

n&o houve quem ndo concordou, apenas houve 4 neutros (5,7%).

Questéo da Varidvel Desempenho

Tabela 17:Questdo do Desempenho™®

Opcoes Frequéncia Percentagem
Neutro 7 10,0 Media 4,64
Concordo parcialmente 11 15,7 Mediana 5,00
Concordo muito 52 74,3 Moda 5
Total 70 100,0 Desvio padrao| 0,660

Semelhante da H8, os inqueridos ndo descordam desta afirmacéo “os conhecimentos sdo
determinantes para o bom desempenho no trabalho”. Contudo, em termos de
semelhanca de opinides houve aqueles individuos que optaram nao responder sobre esta
questdo, representando 10% do total da amostra; os que concordaram parcialmente
foram 11 o que representa 15,71%e por Gltimo com um valor menor em relacdo a
hipGtese 8, 52 inqueridos representam um total de 74,29concordaram com a questéo
conhecimento na qual a diferenca percentual a favor da possivel resposta, foi de 5,7%

como demonstrado no grafico n°® 16 e na tabela n°® 17. Em relacdo a diferenca de

% Fonte: Elaboracao propria

% Fonte: Elaboracio propria
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opinides, Quanto as grandezas, a média foi de 4,64, o desvio padrdo 0,660, mediana
5,00 e moda 5.

Os conhecimentos sédo determinantes para o bom desempenho no trabalho

80
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40

Porcentagem

20

T T I
Meutro Concordo parcialmente Concordo muito

Os conhecimentos sdo determinantes para o bom desempenho no trabalho

Grafico 16: Questdo do Desempenho®

Podemos confirmar a validacéo total da hipotese 8 a qual superou as expetativas, isto €,
80% dos inquiridos afirmam que uma boa performance depende em grande parte das
avaliacbes de desempenho periddicas, ndo obstante, 74,3% dos mesmos atribuiram o
nivel alto no conhecimento como fator determinante para o bom desempenho das

funcdes.

% Fonte: Elaboracao propria
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Assim resumimos as nossas hipoteses na seguinte figura:

Capital Humano

H1-O  capital humano €
importante  para sucesso da

empresa

H2-  Considera-se que as
competéncias e habilidades dos
individuos contribuem para o

sucesso das organizacoes. R/

Lideranca

H3 - A Aposta na carreira

profissional pelos supervisores.
Eficécia nas equipas

H4 - as equipas avaliam o seu

desempenho e produtividade.
Formacéo

H5 - A formacao contribui para

aumentar as competéncias.
Motivacéo

H6- Ter perspetiva de carreira é

importante para a motivagéo.

H7 - Os prémios constituem
fatores de motivagéo.

Desempenho
H8 - As avaliacbes de
desempenho periddicas

contribuem para uma boa
performance

Figura 4:Resumo das Hip6teses®

%" Fonte: Elaboracao propria
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Tabela 18: Resumo das Hipoteses Testadas™

HIPOTESES
Capital Humano

H1-O capital humano é importante para

sucesso da empresa.

H2-Considera-se que as competéncias e
habilidades dos individuos contribui para o
sucesso das organizacoes.

Lideranca

H3- As aposta na carreira profissional pelos

supervisores.
Eficacia nas equipas

H4- as equipas avaliam o seu desempenho e
produtividade.

Formacéo

H5- A formagdo contribui para aumentar as

competéncias.
Motivacéo

H6- Ter perspetiva de carreira é importante

para a motivacao.

H7- Os prémios constituem fatores de

motivacao.
Desempenho

H8- As avaliac6es de desempenho periddicas

contribuem para uma boa performance

VALIDACAO

H1 e H2 foram validadas, pois mais de 50% do total da

amostra concordaram na totalmente.

H3 foi parcialmente validada, pois 70% apoiaram a

supervisdo no desempenho das fungdes

H4 foi parcialmente validada com 60% em relacdo a

78,6%, onde o foco na resolucéo dos problemas pelas

equipas até a sua solucéo é um fator chave nas equipas.

H5 totalmente validada.

H6 e H7 foram validadas, com maior destaque a H7 com

64,29%. Portanto, H6 foi testada parcialmente.

H8 foi totalmente testada com 80% em detrimento da
questdo sobre o conhecimento como fator determinante

do desempenho que representa 74,3%.

% Fonte: Elaboracao propria
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Tabela 19:Validagdo Percentual das Hip6teses®

H1- O capital humano é importante
para o sucesso da empresa

H2- Considera-se que as competéncias e
habilidades dos individuos contribuem

para o sucesso das organizagoes.

H3- A Aposta na carreira profissional

pelos supervisores.

H4- as equipas avaliam o seu

desempenho e produtividade.

H5- A formacgdo contribui para

aumentar as competéncias.

H6- Ter perspetiva de carreira é

importante para a motivacao.
H7- Os prémios constituem fatores de
motivacao.

H8- As avaliacbes de desempenho
periddicas contribuem para uma boa

performance

% Fonte: Elaboracao propria
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Grafico 17: Validagdo Percentual das Hip6teses*’

De referir que, consideramos a validacdo méaxima das hipdteses apresentadas
com base nas frequéncias e nas percentagens do nivel alto (concordo muito) atribuido
pelos nossos inquiridos. Nota-se que a hipotese 8 da variavel desempenho, apresenta-se
com maior destague com 80% em relacdo as outras hipoteses e a menor percentagem

estad a hipotese 6 com 28,57%, conforme apresenta o grafico 17 (acima apresentado).

0 Fonte: Elaboracéo propria
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CONCLUSAO

No principio do nosso estudo efetuando uma introducdo, seguida de um
enquadramento tedrico onde tratdmos temas que considerdmos relevantes relativamente

ao capital humano, ou seja, o trabalho é constituido por cinco capitulos.

Primeiramente efetuar uma introducéo relativa ao tema. Vimos que, aprofunda
transformacéo da era do conhecimento originou mudanga substancial na forma como é

vista o capital humano no local de trabalho.

Quanto a relevancia, o tema desenvolvido é bastante pertinente, visto que
vivemos num periodo de profundas mudancas onde o conhecimento tornou-se um fator

de competitividade.

O estudo teve como objetivo principal compreender a importancia do capital
humano e das relacfes interpessoais num contexto organizacional, com base a lideranca,
desempenho, eficacia das equipas, formacdo e motivacdo. Entretanto, para tal
analisamos o impacto que o capital humano pode ter no fortalecimento da posigéo
competitiva nas organizagdes e a sua viabilidade futura, bem como na modernizagéo da

administracdo publica, em particular, em Angola nos Servicos de Migracdo Estrangeira.

Ainda no seguimento dos objetivos, do trabalho aqueles que designamos em
especificos, procuramos compreenderem as formas de gestdo dos recursos humanos;
Identificar o perfil do capital humano no processo da modernizagdo publica; Analisar o
papel da formacdo académica na execucdo das tarefas; Conhecer as formas de
motivacao profissional percebidas pelos funcionarios e por fim mostrar a importancia da

gestdo de pessoas nas organizacfes em Angola.

Para atingir aquilo que pretendiamos no presente trabalho, houve a necessidade
de saber de que forma e em que medida a performance de uma organizacao
depende do seu Capital Humano, da sua motivacdo e formacédo e das relacdes

interpessoais existentes.

Contudo, Costa (2013: 15) citando Becker (1993) que refere ao “conceito de capital
humano, como um termo econdmico, usado para descrever as competéncias produtivas dos individuos,

referindo-se a um investimento através do qual os individuos esperam obter retornos econémicos”.

Portanto, por outras palavras, o capital € considerado como a quantidade de dinheiro ou
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valor que produz interesse ou utilidade, e considera-se o elemento ou fator de producéo

0 proprio homem.

Assim sendo vimos que o capital humano tem constituido uma prioridade
politica, econdmica e social para a generalidade das economias do mundo e, em

particular, para as ditas ‘na¢des industrializadas’ ou envia de desenvolvimento

(Teixeira,1999).

Comprovou-se que o capital é tdo mais produtivo quanto maior for sua
qualidade, e esta € dada pela intensidade de treinamento técnico-cientifico e gestdo que
cada trabalhador adquire ao longo de sua vida. Assim, a melhoria da qualidade do
capital humano ndo apenas melhora o desempenho individual de um trabalhador e, por
conseguinte, sua remuneracdo. Neste sentido o investimento feito pelas organizacGes ao

capital humano ja ndo ser considerados despesas, mas sim como vantagens.

Assim, para uma boa gestdo de pessoas deve ter como base fundamental, lideres
capazes de estimular o potencial dos seu funcionarios ou colaboradores, acreditar as
suas capacidades, incentiva-los sempre a pér em pratica sempre que for possivel. E
também deve estar de acordo com a estratégia, politica da propria organizacdo de forma

a satisfazer os seus interesses e no sentido de consolidar aquilo que € a cultura.

Por outro lado os gestores devem estimular as pessoas a se desenvolverem e
atingirem metas cada vez mais desafiadoras, assumir o papel de comando e a
responsabilidade que dai advém, adotar condutas que mantenham um vinculo emocional

construtivo com as pessoas, apoio e orientacao.

Vimos como é feita a selecdo de pessoas e atracdo de talentos. Notamos que,
alguns aspetos estdo intrinsecamente ligados, pela maioria dos autores escrevem que
selecdo € o processo de escolha de candidatos que se adequam aos parametros da
empresa. Porém, o processo de selecdo é antecedido pelo processo de recrutamento que
consiste em recolher 0 maior nimero de candidatos para uma posterior escolha ou

selecao.

Comprovamos, que motivacdo e a lideranga tém uma influéncia direta ou
indireta sobre a satisfagdo, bem- estar de seus funcionarios usando como base as
recompensas e 0s beneficios oferecidos aos empregados, de caracter monetario ou nao

monetario.
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Investigamos sobre o ambiente organizacional. Vimos que o ambiente é o
contexto dentro do qual existe uma organizacdo. O meio ambiente pode ser de
caracterizado em interno e externo. Neste contexto o ambiente organizacional esta
relacionado com todos os fatores tecnoldgicos, politica, sociais, culturais, demogréafica.
Esses mesmos fatores atuam como mecanismo de defesa contra as ameagas e

oportunidades do mercado onde a organizacao esta inserida.

Outro aspeto que consideramos € a gestdo do conhecimento. Para Almeida
(2007) citando Tejedor e Agyuirre o termo refere-se @& um conjunto de processos que
permitem utilizar o conhecimento como fator chave para acrescentar e gerar valor. Este
conhecimento pode ser tacito ou pessoal, no qual resulta de experiéncias, observagdes
direta dificil de formalizar e comunicar para outras pessoas. Outro, conhecimento é o

explicito, este pode ser transmitido de forma sistematica ou na linguagem formal.

Entende-se que o crescimento, desenvolvimento econdmico de muitos paises
estdo intimamente ligados a capacidade das pessoas em aplicar o seu conhecimento e
experiencias. Muitos estudos realizados a nivel mundial comprovam a relagdo existente

entre o capital humano e o desenvolvimento econdmico dos respetivos paises.

Falamos ainda do capital intelectual também chamado de ativo intangivel, onde
verifica-se cada vez mais comum, importancia que as organizacGes atribuirem a este
capital. “Capital Intelectual”, que segundo Almeida (2007) é muito importante “estes
ativos resulta da incorporagéo do intelecto nas distintas atividades organiza¢ées”. ESSe paradigma
tem vindo a aumentar a cada dia que passa tornando-se muito mais valioso que a forca

fisica e a matéria-prima.

Para terminar este ponto, falamos sobre a avaliacdo de desempenho. Segundo
Chiavenato (1997), avaliacdo de desempenho é uma apreciacdo sistematica do
desempenho de cada pessoa em funcdo das atividades que ela exerce, das metas e
resultados a serem alcancados e do seu potencial de desenvolvimento. Toda avaliagdo é
um processo para estimular ou julgar o valor, a exceléncia, as qualidades de uma

pessoa.

A avaliacdo de desempenho quando compreendida e realizada de acordo com o
planeado, trara beneficios as pessoas envolvidas e a organizacdo a que elas pertencem.
Assim com 0 uso desse instrumento, as empresas poderdo mensurar o grau de
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contribuicdo dos seus colaboradores na execucdo das metas estabelecidas, planearem
acOes para corrigir possiveis desvios e servir também como indicador de promocoes,

treinamento, transferéncias, progressao salarial e carreira profissional.

Tratdmos da Modernizacdo na Administracdo Publica Angolana. Atualmente
encontra-se num profundo processo de modernizagdo e reforma. Com efeito a
administracdo é profundamente afetada pelas dindmicas politicas que ocorreram ao
longo dos anos, como consequéncia muitos projetos ou ndo sdo implementados ou

ficam permanentemente suspensos.

A seguir falamos sobre a metodologia utilizada, ou seja, os passos elaborados
para realizagédo do trabalho. Por sua vez, para dar respostas ao nosso problema e validar
as hipoteses criadas, comegcamos e tratamos questionario no “Servigo de Migragdo e
Estrangeiros”, que é um orgao do Ministério do Interior cujo objetivo é de promover e
coordenar a execu¢do das medidas e acdes inerentes ao controlo de entrada, transito,
permanéncia, residéncia, saida e entrada de pessoas nos postos de fronteira terrestre,

aérea, maritima e fluvial em todo territério nacional.

Quanto o nivel de escolaridade, a maioria dos individuos possui 0 nivel
secundario, representando mais da metade da amostra, isto é, 57,14%, posteriormente
com 14,29% o nivel superior (licenciatura) e por ultimo o Doutoramento com cerca de
7,14%. No entanto, 40% inqueridos questionados desempenham funcdes de chefia e os

60% sao aqueles que exercem outras funcgdes.

O trabalho tem vertente qualitativa e quantitativa pelo que recorremos a analise
estatistica dos dados recolhidos no inquérito. Por outras palavras, utilizou-se uma
abordagem de investigacdo de natureza qualitativa e descritiva, sendo que o método

utilizado foi estudo de caso.

Para andlise dos dados como ja se disse, utilizamos o programa SPSS, na qual
obtivemos as frequéncias, percentagens, médias, medianas, moda e desvio padrdo, bem

como os graficos.

De seguida, tratimos da parte pratica do estudo, isto é, apds a recolha do

inquérito efetudmos a andlise das respostas dos nossos inquiridos.

O capital humano é um dos principais recursos, pois nele estdo contidas as

competéncias, habilidades e os conhecimentos que possibilitam a realizagdo de um dado
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trabalho. Desta forma, para que este capital tenha sucesso € crucial que lhe associe um
conjunto de elementos como acima esmiugamos.Com base ao tratamento dos dados

obtidos no nosso estudo verificamos o seguinte:

Relativamente as hipoteses 1 e 2, estas foram testadas com sucesso, isto &,
71,41% dos 70 inquiridos confirmaram, concordando na integra a importancia do
capital humano no sucesso da organizacdo e 58,57% ressalvaram que ndo bastam
apenas as ter efetivos, mas é necessario que estes possuam competéncias e habilidades,
pois estas qualidades contribuem para 0 sucesso das organizagcdes. Sendo assim,
relativamente ao capital conclui-se que as hipdteses le 2 foram validadas com maior

destaque a hipotese 1 com 71,41% de total concordancia.

No que se refere as variaveis das quais o capital humano depende, comegamos
pela lideranca, hipdtese 3 onde foi possivel comprovar através dos nossos inquiridos
que a aposta na carreira profissional muito contribui para o desenvolvimento e cria
produtividade, com 40% em detrimento da outra questdo onde 70% apoiaram a
supervisdao no desempenho das fungdes. Neste caso, conclui-se que a hipétese 3 foi

parcialmente validada.

Na Hipotese 4 que diz respeito a eficacia das equipas, conseguimos validara
mesma, pois grande parte dos individuos concordaram totalmente que as equipas
avaliam o seu desempenho e produtividade. Contudo, esta foi parcialmente validada
com 60% em relacdo a 78,6% da outra questdo, onde os individuos defendem que o
foco na resolucdo dos problemas pelas equipas até a sua solucdo é um fator chave nas

equipas.

Com base na formacdo que é a hipdtese 5, os inqueridos atribuiram um nivel
alto na contribuicdo da formacdo para a competéncia. Assim, consideramos esta

hipdtese validada representado 50% das respostas.

J& na motivacdo, formam criadas duas hipoteses que sdo a 6 e a 7, onde a
primeira referia-se a carreira e a segunda aos prémios, ambos como elementos de
motivacdo. Assim, consideramos que ambas foram validadas, mas destacamos a
Hipotese 7 com 64,29% dos inquiridos que defendem que os prémios constituem fator
de motivacdo e apenas 28,57% do nivel alto, ao fator “Ter perspetiva de carreira é
importante para a motivacdo”. Dai concluirmos que Hipdtese 6 foi testada
parcialmente.
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Por fim, a hipétese 8 ligada ao desempenho, 80%do total da nossa amostra
defenderam que as avaliagcBes periddicas contribuem para uma boa performance.
Comparada a outra questdo do desempenho, podemos concluir que esta hipétese foi
testada com 80% em detrimento da questdo sobre o conhecimento como fator

determinante do desempenho que representou 74,3%.

Assim, elaborado o gréfico para resumir e perceber as oito hipdteses, conclui-se
que a todas as hipoteses foram confirmadas. No entanto, no que se referem as hipoteses
ligadas a lideranca, eficacia e equipa, formacao, motivacao e desempenho, 0s inqueridos
destacaram mais a variavel desempenho com 80% do total da amostra, ou seja, num
total de 70 inquiridos, ndo houve desacordos apenas neutros, isto €, 56 defenderam
muito que para o sucesso do capital humano é essencial que se facam avaliacGes

periddicas, pois estas contribuem para uma boa performance nas organizacoes.

Desta forma, concluimos que a performance de uma organizacdo depende néo so
dos recursos financeiros, materiais e tecnoldgicos, mas sobretudo, do seu Capital
Humano (conhecimentos e habilidades dos individuos) que depende por sua vez, da boa
lideranca (hipotese 3),da eficacia das equipas (hipotese 4), da formacéo (hipdtese 5),
da motivacao (hipoteses 6 e 7) e principalmente do seu desempenho (hipdtese 8) onde
os individuos defenderam que a performance do capital humano depende
principalmente da avaliacdo periddica, pois esta contribui para o sucesso da

organizacao.
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LimitacOes

As limitacbes do estudo devem-se ao método utilizado que ndo permite
generalizacdo dos dados. Os dados ou as opinifes obtidas ou apresentadas referem-se
exclusivamente aos Servicos de Migracdo e Estrangeiros de uma Unica provincia:
“Lunda Sul”. Por outro lado, ndo foi possivel obter mais dados, pois as perguntas do
inquérito foram elaboradas num regime de questdes fechadas, isto é, ndo permitindo aos

inquiridos livre expressao das suas opinides.
Linhas de investigacéo futuras

A prossecucdo desta investigacdo dependerd, muito, das oportunidades de
trabalho que me forem proporcionados, a quanto do meu regresso a Angola. Da minha
parte, gostaria de poder aprofundar o tema e melhorar e sedimentar a abordagem
teorica, ter possibilidades de realizar bastantes estudos de caso em outros servicos da
Administracdo Publica angolana e poder desenvolver um modelo integrado de reforco
do capital humano para Angola, pais que pelas condicionantes ja enumeradas, terd que
valorizar muito as pessoas ja em contexto de trabalho, devido a inimeras limitacGes do

sistema educativo angolano.

A titulo de exemplo, de certa forma na minha opinido, gostava que este trabalho
pudesse contribuir para futuros novos estudos e implementacdo de pratica sobre as
potencialidades da Gestdo por Competéncias, assim podemos melhorar bastante o
processo de Recursos e Selecdo — com a defini¢do das competéncias exigidas- Gestao
do Sistema de Avaliacdo- potenciando a comparacdo das competéncias exigidas e as
que sdo demonstradas — bem como o processo de Gestdo da Formacgdo — com finalidade
de proporcionar uma oferta formativa que desenvolva as competéncias que 0s

funcionarios e respetivas chefias entendam deveriam ser desenvolvidas.

S6 com um esforco bilateral de funcionarios e servi¢os, podemos criar, na

Administracdo Publica angolana, o Capital Humano tdo necessario ao Pais.
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Anexo

1 Questionario

O presente questionario foi elaborado no &mbito da tese de Mestrado em
Administracdo Publica e Gestdo Autarquica no Instituto Superior de Educacdo e
Ciéncias (ISEC), com o tema “A Importancia do Capital Humano na Gestao
Publica Estudo de Caso: Sobre a Percecdo no Servico de Emigracdo Estrageira-
Angola”, para o efeito serdo inquiridos funcionarios da Administracdo Publica em
Angola.

I-PARTE- INFORMACAO GERAL

1-Qual é o seu sexo?

a)Feminino
b)Masculino
2-Quais as suas habilitacdes literarias?
a)Secundario
b)Licenciatura
c)Mestrado
d)Doutoramento
e)Outra(o)
3-Quantos anos tém?
a)Menor de 25 anos?
b)De 25 a 40 anos?
c)Mais de 40 anos?
4-Na organizacdo desempenha funcgdes de chefia?
a)Sim...
b)Nao...
5-Atualmente, desempenhas funcdes na sua area de formacéo?
a)Sim...
b)Nao...
6-Ha quantos anos esta ao servico da organizacdo?

a)Menos de 5 anos....
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b)De 5 a 10 anos......
¢)Mais 10 anos........
7-Quantos anos gostariam de permanecer na organizagao?
a)Menos de 5 anos....
b)De 5 a 10 anos......

C)Mais 10 anos........

Il PARTE- QUESTOES RELACIONADAS A IMPORTANCIA DO
CAPITAL HUMANO.

Numa escala de Likett del a 5, indique o grau de concordancia em relacdo as
seguintes afirmacdes, assinala com (x) a sua resposta.
1-Né&o concordo
2-Ndo concordo parcialmente
3-Neutro
4-Concordo parcialmente
5-Concordo muito

Capital Humano

8. O capital humano é importante para 0 secesso das

organizagoes.

9. Considera que as competéncias e habilidades dos

individuos Contribui para o secesso das organizages.

Lideranca

10. O seu supervisor aposta na carreira profissional dos
seus colaboradores, de forma a proporcionar oportunidade

de desenvolvimento.

11 Os supervisores sabem reorientar o desempenho

quando os objetivos ndo estdo a ser cumpridos.
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Eficacia das Equipas

13. A sua equipa foca-se constantemente nos problemas

ata que estes estejam resolvidos.

Formacéo

14. A formacéo contribui para aumentar as competéncias e

a sua produtividade pessoal

Motivacao

15. Ter perspetiva de carreira é importante para a sua

motivacao no trabalho.

16. Considera que os prémios por bom desempenho é um

fator de motivagéo profissional.

Desempenho

17. As avaliacdes de desempenho periddicas contribuem

para uma boa performance.
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