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Resumo

A pesquisa "Analise do Impacto da Gestdo Estratégica de Recursos Humanos no Desempenho dos
Funcionarios: O Caso da Secretaria Distrital de Gurué (2020-2022)" buscou analisar como praticas e politicas
de GRH afectam o desempenho dos funcionarios. Utilizando uma abordagem qualitativa, de natureza
aplicada, e com objetivos exploratorios, o estudo avaliou a eficacia dos mecanismos de integragdo e gestao
de RH da Secretaria Distrital. Usando uma amostra de 9 funcionarios, incluindo gestores e técnicos,
proporcionou percepgdes valiosas. Constatou-se que, apesar da valorizagdo da gestdo estratégica, desafios
como a insuficiéncia de recursos ¢ complexidades legislativas emergiram como obstaculos no processo de
indu¢do. Contudo, a instituicdo evidenciou adaptabilidade e busca continua por melhorias, com feedbacks
indicando satisfacdo significativa dos funcionarios. As conclusdes destacaram o impacto positivo geral da
GRH no desempenho dos funcionarios entre 2020 e 2022. Para manter esses avangos, recomenda-se a revisao

constante das estratégias de GRH, ampliando o feedback e adaptando-se as melhores praticas do sector.

Palavras Chave: Gestdo Estratégica, Recursos Humanos, Desempenho, Inducdo Estratégias.



Abstract

The research titled "Analysis of the Impact of Strategic Human Resource Management on Employee
Performance: The Case of the District Secretariat of Gurué (2020-2022)" aimed to examine how HRM
practices and policies affect employee performance. Using a qualitative approach, of applied nature, and with
exploratory objectives, the study assessed the effectiveness of the integration mechanisms and HR
management of the District Secretariat. Drawing from a sample of 9 employees, including managers and
technicians, valuable insights were provided. It was found that, despite the emphasis on strategic
management, challenges such as resource insufficiency and legislative complexities emerged as obstacles in
the induction process. However, the institution showcased adaptability and an ongoing search for
improvements, with feedback indicating significant employee satisfaction. The conclusions highlighted the
overall positive impact of HRM on employee performance between 2020 and 2022. To maintain these
advancements, it is recommended to constantly review HRM strategies, expanding feedback, and adapting

to the best practices in the industry.

Keywords: Strategic Management, Human Resources, Performance, Induction, Strategies.
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CAPITULO I: INTRODUCAO
1.1. Introducao

A gestdo estratégica de recursos humanos emergiu como um elemento essencial no
panorama do sucesso organizacional, sendo amplamente reconhecida por seu impacto direto
na eficiéncia, produtividade e satisfagdo dos funcionarios. No contexto das institui¢des
publicas, tal relevancia é ainda mais notdria, visto que a performance dos funcionarios ¢
intrinsecamente ligada a qualidade dos servigos fornecidos a comunidade. A presente
investigacao volta-se para o estudo do impacto da gestdo estratégica de recursos humanos
no desempenho dos funcionarios da Secretaria Distrital de Gurué entre 2020 e 2022. Esta
Secretaria, essencial no funcionamento do Aparelho do Estado, apresenta-se como um
ambiente propicio para analisar praticas gerenciais e sua influéncia sobre o desempenho dos
colaboradores. Um aspecto de particular destaque nesta pesquisa € o processo de indugdo
dos novos funcionarios, uma etapa determinante para sua cotrreta integra¢do e capacitagcdo
dentro da organizagdo. Através deste estudo, objectivava-se proporcionar uma analise
pormenorizada das praticas de gestdo e seus efeitos sobre o desempenho dos funcionarios.
Adoptamos, como abordagem metodologica, um paradigma qualitativo, que nos permitiu
aprofundar nossa compreensdo dos fendmenos sociais e organizacionais. A revisdo de
literatura foi amplamente explorada, englobando estudos académicos, relatorios
governamentais ¢ demais fontes que tratam da gestdo estratégica de recursos humanos no
sector publico e, mais especificamente, no ambito distrital. As entrevistas semi-estruturadas
também tiveram um papel crucial na coleta de dados, revelando percepcdes, experiéncias e
desafios dos individuos envolvidos no processo de indugdo. As conclusdes destacaram o
impacto positivo geral da GRH no desempenho dos funcionarios entre 2020 e 2022. Para
manter esses avancos, recomenda-se a revisao constante das estratégias de GRH, ampliando
o feedback e adaptando-se as melhores praticas do sector.

Capitulo I: Introducdo — Contemplando nota introdutoéria, problematizagdo, objetivos,
justificativa, relevancia da pesquisa, questdes de pesquisa e delimitacao do estudo.
Capitulo II: Revisdo de Literatura — Abordando perspectivas teoricas, empiricas e
focalizadas sobre a gestdo estratégica de recursos humanos.

Capitulo III: Metodologia — Detalhando as abordagens e ferramentas adoptadas para a
pesquisa.

Capitulo IV: Apresentagdo e Discussao dos Dados — Onde os dados colectados foram

analisados e interpretados a luz das teorias e praticas existentes.
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Capitulo V: Conclusdes e Sugestdes — Oferecendo percepgdes finais sobre a pesquisa e

recomendando futuras linhas de investigagcdo ou praticas gerenciais.
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1.2.Problematizacio

A eficacia da gestdo estratégica de recursos humanos ¢ fundamental para o alcance dos
objetivos institucionais e para o contributo positivo dos funciondrios recém-ingressados no
aparelho do estado. No entanto, observa-se a existéncia de desafios atuais enfrentados pelos
gestores de recursos humanos na operacionalizagdo do processo de indu¢dao, conforme
previsto no artigo 21 da Lei n® 4/2022 de 11 de Fevereiro, Estatuto Geral dos Funcionarios
e Agentes do Estado, em conjunto com o Artigo 12 do Decreto n.° 28/2022 de 17 de Junho,
que aprova o Regulamento do Estatuto Geral dos Funcionarios e Agentes do Estado. De
acordo com a legislagdo, o funciondrio do estado de nomeagao provisdria deve passar por
um processo de indu¢ado, visando sua integragao e socializagao sobre questdes relevantes da
Administragdo Publica. Esse processo de aprendizagem ¢ fundamental para que o novo
funcionario se adapte ao ambiente de trabalho e adquira as competéncias, habilidades ¢
atitudes necessarias para o desempenho eficiente de suas fun¢des. No entanto, a pratica da
inducdo na Secretaria Distrital de Gurué pode estar enfrentando dificuldades, o que pode
comprometer sua efetividade. Como resultado, funcionarios podem ndo estar recebendo o
suporte adequado durante o processo de inducdo, o que pode resultar em baixo desempenho,
falta de engajamento e dificuldades na adaptacdo ao novo ambiente de trabalho. Além disso,
o n° 2 do Artigo 21 da Lei n°® 4/2022 de 11 de Fevereiro estabelece que a indugdo também
deve ser estendida aos funcionarios recém-transferidos para areas de atividade diferentes e
nomeados em comissao de servigo. Essa ampliacao do escopo da indugdo torna ainda mais
crucial a sua implementac¢ao eficaz, uma vez que a integragao desses funcionarios em novas
funcdes pode ser um processo desafiador que exige apoio adequado.

Diante dos apectos acima mencionados questiona-se o seguinte: Qual é o impacto da gestio

estratégica de recursos humanos na Secretaria Distrital de Gurué?
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1.3.0bjectivos
1.3.1. Objectivo Geral

e Analisar o impacto da gestdo estratégica de recursos humanos no Desempenho dos
Funcionarios na Secretaria Distrital de Gurué durante o periodo de 2020 a 2022.

1.3.2. Objectivos Especificos

o Identificar as praticas e politicas de gestdo estratégica de recursos humanos adoptadas na
Secretaria Distrital de Gurué durante o periodo de 2020 a 2022.

e Descrever o processo de inducdo de novos funcionarios no Aparelho do Estado suas
etapas e procedimentos adoptados.

e Analisar como a gestdo estratégica de recursos humanos influencia o desempenho geral
da instituicdo, considerando metas e objetivos alcangados durante o periodo de 2020 a
2022.

e 1.4 Justificativa

A gestdo estratégica de recursos humanos desempenha um papel critico no funcionamento

eficaz de qualquer organizacao, incluindo entidades governamentais. No contexto especifico

da Secretaria Distrital de Gurué, compreender o impacto dessa gestdo estratégica nos
resultados institucionais ¢ de fundamental importancia para promover melhorias continuas

e alcangar um desempenho optimizado. Esta pesquisa se justifica pela necessidade de

analisar e avaliar de forma sistematica o impacto da gestdo estratégica de recursos humanos

na Secretaria Distrital de Gurué, com enfoque especial na etapa de indugdo dos funcionarios
recém-ingressados. A indu¢do ¢ uma fase crucial para a integragdo adequada dos novos
colaboradores, proporcionando-lhes o conhecimento e as habilidades necessarias para se
adaptarem ao ambiente de trabalho e contribuirem efetivamente para a realizacdo dos
objetivos da instituicdo. Ao analisar o impacto dessa gestdo estratégica no desempenho geral
da instituicdo, sera possivel identificar os pontos fortes € pontos fracos da abordagem actual,
bem como suas implicag¢des para a produtividade, motivacao e satisfacdo dos funcionarios.

A relevancia desta pesquisa também reside na sua contribui¢do para o campo da gestdo de

recursos humanos no setor ptiblico. A medida que o ambiente organizacional e as demandas

sociais evoluem, ¢ crucial que as estratégias de gestdo de pessoas sejam adaptadas e

aprimoradas para atender as necessidades especificas do servigo publico. Com os resultados

deste estudo, os gestores de recursos humanos da Secretaria Distrital de Gurué e outras
entidades governamentais poderdo implementar praticas mais efetivas e alinhadas com as

expectativas do ambiente organizacional em constante mudanga.
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Em suma, a relevancia desta pesquisa justifica-se pela necessidade de entender a eficacia da
gestdo estratégica de recursos humanos e sua influéncia na indug¢ao dos funcionarios na
Secretaria Distrital de Gurué. Os resultados indicaram um potencial de promover melhorias
significativas na gestdo de pessoas, proporcionando uma base soélida para o aprimoramento
continuo das praticas de RH e, consequentemente, para o alcance dos objetivos institucionais
com maior eficacia e eficiéncia particularmente a revisdo constante das estratégias de GRH,

ampliando o feedback e adaptando-se as melhores praticas do sector.
1.5.Relevancia de Estudo

A nivel académico, serd 1til ao fornecer conhecimentos praticos, avangar teorias existentes,
contribuir para a literatura sobre gestdo de pessoas no setor publico e, potencialmente, abrir
caminho para a publicagdo em meios académicos.

Ao nivel institucional, ¢ que ele pode fornecer informagdes valiosas e direcionadas para a
Secretaria Distrital de Gurué, permitindo que ela tome decisdes mais embasadas, identifique
areas para melhorias, avalie seus programas de RH, promova uma cultura organizacional
positiva e direcione recursos de forma mais eficiente. Isso pode contribuir para o
aprimoramento geral da gestdo de recursos humanos da instituicdo e, consequentemente,
impactar positivamente o desempenho e o alcance de seus objetivos organizacionais.

Na vertente social, estd em seu potencial para melhorar o bem-estar dos funcionarios,
promover a equidade e diversidade, criar um ambiente organizacional saudavel, impactar
positivamente a comunidade local e contribuir para mudangas sociais mais amplas. Ao
analisar o impacto da gestdo estratégica de recursos humanos na Secretaria Distrital de
Gurué, o estudo pode trazer beneficios significativos tanto para a institui¢do quanto para a
sociedade em geral.

Do ponto de vista pessoal, a minha motiva¢do para pesquisar a sobre este tema ¢
impulsionada pela possibilidade de fazer uma contribuicdo significativa para o sector
publico, identificando préticas bem-sucedidas e areas de melhoria na gestao de recursos
humanos. Espero que essa pesquisa beneficie a instituicdo em questdo, os profissionais
envolvidos e também aqueles que buscam promover a efetividade e a exceléncia no servigo
publico.

1.6.Perguntas de Pesquisa

1. Quais sdo as principais praticas e politicas de gestdo estratégica de recursos humanos

adoptadas na Secretaria Distrital de Gurué durante o periodo de 2020 a 2022?
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2. Quais sao as etapas e procedimentos adoptados no processo de indugdo de novos
funcionarios no Aparelho do Estado?

3. Como a gestdo estratégica de recursos humanos influenciou o desempenho geral da
instituicdo, considerando metas e objectivos alcangados durante o periodo de 2020 a
20227

4. Que desafios formam enfrentados na implementacdo das estratégias de gestdo de
recursos humanos na Secretaria Distrital de Gurué, e quais medidas foram tomadas para
supera-los?

1.7. Delimitacio da Pesquisa

A pesquisa ¢ sobre analise abrangente do Impacto da Gestdo Estratégica de Recursos

Humanos no Desempenho dos Funcionarios na Secretaria Distrital de Gurué, com foco

especifico na Secretaria Distrital de Gurué, durante o periodo de trés anos (2020-2022).A

pesquisa serd conduzida na cidade de Gurué, na Provincia da Zambézia em Mogambique .O

horizonte temporal escolhido permitird identificar e analisar os efeitos a médio prazo das

politicas de gestdo de recursos humanos implementadas, compreendendo tanto as agdes
tomadas.

O tema desta pesquisa foi escolhido devido a importancia crescente da gestdo estratégica de

recursos humanos para a eficicia organizacional e, em particular, a0 seu impacto no

desempenho dos funcionarios. Dada a relevancia das praticas de recursos humanos, e

especialmente da inducdo, para a integrag¢do e produtividade de novos funcionarios, torna-

se essencial entender como essas praticas sao implementadas.

A escolha da Secretaria Distrital de Gurué como instituicao de foco deriva da observagao de
que ndo havia um processo de inducdo claro para os funcionarios recém-ingressados. Esta
falta de indugdo pode resultar em novos funcionarios mal preparados e desinformados sobre
as suas fungdes, o que pode afetar negativamente o seu desempenho e, em ultima analise, a
eficiéncia do aparelho do Estado. Portanto, estudar o impacto desta falta de processo de
indugdo na Secretaria fornece uma oportunidade para explorar uma questao relevante e atual

em gestdo de recursos humanos.

O periodo de estudo (2020-2022) foi escolhido porque permite uma analise atual e relevante
das praticas recentes de gestdo de recursos humanos na Secretaria. Além disso, este periodo
fornece dados suficientes para uma analise robusta do impacto dessas praticas no

desempenho dos funcionarios.
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CAPITULO II: REVISAO DE LITERATURA
Este capitulo foi um ponto crucial para fundamentar nossa analise e contribuir
significativamente para a compreensdo dos efeitos da gestdo estratégica de Recursos
Humanos no desempenho dos colaboradores, trazendo uma visao enriquecedora e embasada
em perspectivas diversas presentes na literatura especializada.
2.1. Conceptual Tedrico
Administracao Publica
Wilson (como citado em Shafritz, Hyde e Parkes, 2004, p. 22) define o objeto de estudo da
administracdo como sendo:
o de descobrir, em primeiro lugar, o que o governo pode fazer e fazé-lo com sucesso,
segundo, como pode fazer essas coisas com a maior eficiéncia possivel e a0 menor
custo quer de monetdrio, quer de energia. Em ambos casos ¢ necessario ter alguma
luz e somente um estudo cuidadoso poder dar.
Frederickson, (2004) a governagdo ¢ definida como sendo “o regime do direito, regras
administrativas, procedimentos judiciais e praticas que confinam, preservam e habilitam a
actividade governativa, onde essa actividade ¢ definida como a produgao e distribuicao de
bens e servicos” (p.210).
A partir das perspectivas apresentadas pelos autores acima, podemos perceber que a
Administragdo Publica é concebida como sendo sempre orientada por uma estrutura
organizada de funcionamento, que busca alcangar os objetivos desejados de forma eficiente.
As perspectivas de Chiavenato e Toledo ressaltam a importancia estratégica da Gestao de
Recursos Humanos para o funcionamento eficiente e bem-sucedido de qualquer organizagao.
A compreensdo de que as pessoas sdo o recurso central e a valorizagao delas como parceiros
fundamentais destacam a necessidade de uma abordagem cuidadosa e sensivel na gestdo dos
recursos humanos. A Gestao de Recursos Humanos, portanto, ¢ uma area multidisciplinar
crucial que demanda a aplicacdo de diversos conhecimentos para alcangar o sucesso

organizacional por meio do desenvolvimento e engajamento dos colaboradores.
2.1.2. Gestao de Recursos Humanos

De acordo com Chiavenato (1999), "a grande importancia dos seres humanos no contexto
organizacional ¢ enfatizada, e a questdo central reside em tratd-los tanto como recursos

organizacionais quanto como parceiros da organizagao"(p.3).

Conforme afirmado por Toledo (1999), a gestdo de recursos humanos pode ser definida
como a area de estudos e atividades que abrange os aspectos relacionados ao elemento
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humano em geral dentro das organizagdes. Essa area engloba o tratamento dos problemas

relacionados ao pessoal em qualquer agrupamento humano organizado (p.3).

As visdes de Chiavenato e Toledo ressaltam a importancia de uma gestdo estratégica e
cuidadosa das pessoas nas organizagdes. Ao reconhecer o potencial das pessoas como
recursos € parceiros, € ao promover uma gestao voltada para o desenvolvimento e bem-estar
dos colaboradores, as instituicdes tém maiores chances de alcancar efetividade e sucesso em

seus objetivos organizacionais.

Dessa forma entende-se que, as duas perspectivas reforcam a relevancia da Gestao de
Recursos Humanos como uma area essencial para o bom funcionamento e crescimento das
organizagdes, destacando a necessidade de valorizar e investir nas pessoas como um dos

fatores-chave para o €xito empresarial.

2.1.3. Estratégia

Porter (1986) define que a "estratégia o processo de criagdo de uma posicao exclusiva e de
valor envolvendo uma gama de atividades diversas. O autor considera que estratégia ¢
sindnimo de escolha, devendo a organizacao definir quais as necessidades, de quais clientes
a mesma quer satisfazer” (p.18).

Segundo McNichols (1977), estratégia esta inserida em uma formulacdo de politicas: ela
contém uma série de decisoes que refletem os objetivos bésicos do negocio da organizagao,
e como utilizar as capacidades e recursos internos para atingir estes objetivos.

Para Steiner e Miner (1977), estratégia ¢ a formulagdo das missdes, propositos € objetivos
organizacionais basicos; politicas e programas para atingi-los; e métodos necessarios para
assegurar que as estratégias serdo implementadas para se conseguir atingir os objetivos
organizacionais.

As instituigdes estdo em constante dindmica e precisam estar atentas a varios desafios de
cada época com os conceitos dos autores acima ficamos convencidos de que estratégia ¢ um
conjunto de regras de tomada de decisdo estratégia ¢ sinonimo de escolha das melhores
opgdes que levem a organizacgdo a adequar-se as suas politicas de trabalho que os levem ao

alcance dos objectivos da organizacao.

2.1.5. Processo de Integracao

O objetivo da integragdo ¢ introduzir o novo empregado as praticas basicas da empresa,

permitindo-lhe uma adaptagdo mais agil ao ambiente de trabalho.
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Gil (2006) "reforca essa ideia, enfatizando que os funciondrios também podem ser
reconhecidos como parceiros da organizagao" (p.23). Dessa forma, a integracdo nao apenas
facilita a adaptagao do colaborador, mas também estabelece a base para uma relagao de
parceria entre a empresa e seus empregados, onde o engajamento e o reconhecimento mutuo

sdo fomentados, contribuindo para o sucesso e crescimento conjunto.

De acordo com Gil (2006), "em algumas organizacdes, ha uma tendéncia de reconhecer o
empregado como parceiro, uma vez que o processo produtivo acontece por meio da
participacao conjunta de diversos parceiros” (p.23). Essa perspectiva enfatiza a importancia
de valorizar e envolver os colaboradores como parte essencial do sucesso e funcionamento
harmonioso da empresa, reconhecendo seu papel como parceiros fundamentais no alcance

dos objetivos organizacionais.

A palavra "integracao", quando aplicada:
a organizagdo social em seus aspectos mais abrangentes, refere-se ao nivel de
interagdo existente entre os diferentes grupos sociais dentro de uma sociedade.
Quando esses grupos conseguem manter uma convivéncia harmoniosa dentro de uma
estrutura central e sdo capazes de colaborar e se comunicar efetivamente em ambas
as diregdes, estdo presentes os elementos fundamentais para a integragdo (Kolasa,
1978, p.336).

Nesse contexto, a nocao de integragdo destaca a relevancia da coesao social e da colaboragao

entre grupos diversos para promover uma sociedade mais unida e bem integrada. No ambito

organizacional, o periodo inicial do emprego ganha importancia significativa, pois € nessa

fase que ocorre a adaptagdo e o desenvolvimento de vinculos na empresa.

De acordo com Moscovici (2004), "o contacto inicial entre as pessoas resulta na chamada
"primeira impressdo", que representa o impacto causado por cada individuo no outro,

podendo ser positivo ou ndo"(p.33).

Essa primeira impressdo pode influenciar a forma como os relacionamentos se desenvolvem
ao longo do tempo e, portanto, destaca a necessidade de uma recep¢ao acolhedora e bem
orientada para facilitar a integra¢do bem-sucedida dos novos colaboradores na cultura e no
ambiente organizacional. Essa abordagem ¢ crucial para estabelecer bases solidas de
comunicac¢do e colaboragdo, contribuindo para a constru¢do de uma equipe coesa € bem

integrada, fundamental para o sucesso e crescimento da empresa.
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As teorias dos autores apontam para a conclusao de que a integragdo no ambiente de trabalho
envolve informar adequadamente o novo empregado sobre os objetivos, politicas,
beneficios, normas, praticas e horarios de trabalho da instituicdo, bem como outras
informacdes relevantes sobre seu funcionamento e regras. Dessa forma, a integracdo dos
colaboradores ¢ vista como uma estratégia importante para agregar valores e potencializar a

maximizacao dos resultados organizacionais.

2.1.6. Mecanismos de Integracio dos recém-admitidos

Suzano e Mello (2014) destacam que:
para dar inicio ao processo de integracao, ¢ imprescindivel que a organizagdo comunique a
seguranga ¢ a recepgao sobre a chegada do novo funcionario, de modo a evitar o risco de ser
barrado logo no primeiro contato com a empresa, pois isso poderia causar um grande
desconforto e constrangimento ao mesmo. Além disso, se necessario, ¢ recomendado
providenciar uniforme, macacdes e equipamento de protecdo individual, a fim de que o novo
colaborador se sinta melhor acolhido pela organizagao (p.67).

De acordo com Suzano e Mello (2014), deve-se:
fazer uma visita junto ao novo funcionario nas unidades da empresa, como parte do processo
de integracdo. Essa visita tem o objetivo de apresentar as diferentes areas e sectores da
organizacdo, bem como os colaboradores que atuam em cada departamento. Dessa forma, o
novo funcionario pode ter uma visdo mais abrangente da empresa e compreender como as
diversas partes se relacionam para alcangar os objetivos organizacionais (p.67).

Com base nessas abordagens, fica evidente que o processo de integragdo contribui para

estabelecer uma relacdo mais positiva entre o colaborador e a organizacao, além de facilitar

sua adaptacdo ao ambiente de trabalho. Através desse processo, os colaboradores também

tém a oportunidade de compartilhar da missdo, visao e valores da empresa, permitindo que

compreendam melhor sua atuacdo, o foco na realizagdo, qualidade e o relacionamento com

os clientes. Portanto, ¢ de extrema relevancia que esse processo ocorra de forma efetiva

dentro da organizagdo, proporcionando um ambiente acolhedor e alinhando os novos

funcionarios aos principios e objetivos da empresa.

2.1.7. Estratégias de integracio

Para alcangar um empregado motivado e comprometido com o trabalho e os resultados da
empresa, ¢ essencial proporcionar a ele uma recepgao calorosa, acolhedora e informativa. O
processo de integracdo desempenha um papel fundamental nesse sentido, pois permite que
0 novo colaborador se sinta valorizado desde o inicio de sua jornada na organizagdo. Ao

receber as informagdes necessarias sobre a empresa, sua cultura, objetivos e valores, o
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funcionario desenvolve uma compreensao clara de como seu trabalho contribui para o
sucesso geral da empresa, o que aumenta sua motivagao e senso de comprometimento. Um
ambiente de trabalho que valoriza a integracdo cria uma base s6lida para uma equipe coesa,
engajada e produtiva, refletindo-se positivamente nos resultados alcancados pela empresa.
Em um conceito basico, Chiavenato (2002) destaca que o treinamento de integracdo tem
como objetivo:
promover a adaptacdo e a ambientacdo inicial do novo empregado a empresa e ao ambiente
social e fisico onde ele ird trabalhar. Para alcancar essa integracdo de forma eficaz, ¢
essencial realizar um planeamento cuidadoso, desenvolvendo um programa que fornega
informagdes importantes sobre a organizacdo ao novo colaborador, possibilitando assim sua
adaptacao mais rapida e eficiente (p.12).
Essa abordagem enfatiza a importancia de oferecer uma recep¢ao acolhedora e informativa
aos novos funciondrios, garantindo que eles se sintam valorizados e engajados desde o inicio
de sua jornada na empresa. Ao investir em um treinamento de integragdo adequado, a
organizagdo estabelece as bases para o desenvolvimento de uma equipe comprometida,
motivada e alinhada aos objetivos da institui¢do, o que pode contribuir significativamente
para o sucesso € o crescimento.
Exatamente, o processo de integracdo do novo colaborador pode ocorrer de diversas formas,
seja de maneira informal, por meio da interacdo direta com os colegas de trabalho, ou por
meio de treinamentos e programas especificos. Uma vez alocado em seu setor ou
departamento, ¢ comum que o novato busque se aproximar dos colegas para obter ajuda e
orientacao durante sua fase de socializa¢do na instituicdo. Essa interacdo com os colegas ¢
essencial para que o novo colaborador se sinta acolhido, compreenda a cultura
organizacional, aprenda os procedimentos internos e possa se adaptar mais rapidamente ao
ambiente de trabalho. A troca de conhecimentos e experiéncias entre os membros da equipe
contribui para o desenvolvimento de um ambiente de trabalho mais colaborativo e amigavel,
o que fortalece o espirito de equipe e o senso de pertencimento do novo colaborador a

empresa.

2.1.8. A nova Gestao Publica

Historicamente, a Administracdo Publica pode ser dividida em trés periodos distintos:
(1) Administragdo Publica Antiga, (ii) Modelo Tradicional e (iii) Nova Administragdo
Publica. A Administragdo Publica Antiga remonta as formas sistematizadas de
administracdo observadas no Egito Antigo e na China, abrangendo desde a

antiguidade até o final do século XIX. Segundo Wilson, a Europa foi a regido do
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mundo onde as formas de sistematizacao e estudo da administracdo comegaram a ser

desenvolvidas, e apresenta exemplos como a Prussia, durante o reinado de Frederico,

o Grande, ¢ a Franga, apos a Revolugdo Francesa (Shafritz et al., 2004, p. 24-25).
Esses periodos historicos representam diferentes abordagens e paradigmas que moldaram a evolugio
da Administragdo Publica ao longo do tempo, refletindo as mudangas nas estruturas politicas, sociais
e econdmicas em cada periodo.

Tabela 1: Comparacao entre a Nova Gestao Publica e Administragao Publica.

Elementos de Nova Gestao Publica | Administracao Publica
comparagao Tradicional
1 | Organizagdo do | Quebra das estruturas| Servicos fornecidos numa base
G tradicionais em| uniforme operando como uma simples
overno ) _
unidades quase-| unidade agregada
autobnomas
2 | Controlo da| Contratacao de| Controlo centralizado (da sede)
or,gaplzagao gestores .pfoﬁssmnals através de uma hicrarquia de
publica com defini¢do clara das
metas e medicio de supervisao e divisao de poderes
desempenho. (checks and balances).
3 | Controlo das| Mais foco nos| Mais controlo nos inputs e nos
medidas de| resultados e controlo do| procedimentos
produto produto do que nos
procedimentos
4 | Préaticas de| Uso de praticas do| Procedimentos padrdo em todos os
Gestao sector privado Servigos
5 | Disciplina no uso| Verificar a demanda de| Processos transparentes e diligentes
dos recursos recursos: ‘“‘fazer mais
com menos”

Fonte: Kalimullah, Alam, Nour (2012).

Exatamente, de acordo com o que foi descrito acima, a Nova Gestdo Publica pode ser
considerada uma visdo, uma ideologia ou um conjunto de abordagens e técnicas de gestdo
especificas. Ela impulsiona as reformas de gestdo na Administracdo Publica, tornando-se
uma for¢a motriz para as dinamicas das praticas administrativas contemporaneas. Seu foco
principal ¢ capitalizar boas praticas e principios da gestdo privada, buscando aplica-los de
forma eficiente no setor publico. Essa abordagem visa melhorar a eficécia, a eficiéncia e a
transparéncia das agdes do governo, com o objetivo de bem servir a sociedade e atender as

necessidades dos cidadaos de forma mais agil e responsiva. A Nova Gestao Publica busca
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trazer inovagdes, maior accountability (prestacdo de contas) e uma maior énfase nos
resultados, buscando promover uma Administracdo Publica mais agil e orientada para o

alcance de metas e resultados concretos em beneficio da sociedade como um todo.
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2.2. Literatura Empirica

Jens Hasse Filho (2006) conduziu uma pesquisa para seu trabalho de conclusao de curso em
Administra¢cdo na Universidade Federal de Santa Catarina. Seu objetivo era desenvolver um
modelo de gestdo estratégica que incorporasse mecanismos de concepgao, implementacgdo e
gerenciamento continuo da estratégia para a Agro Veterinaria Timb4, uma empresa familiar
do setor de comércio varejista e atacadista de produtos agropecuarios em geral. O estudo
utilizou uma abordagem qualitativa e métodos de coleta e tratamento de dados estatisticos.
Com base em sua pesquisa, o autor concluiu que a implementagdo da estratégia poderia ser
gerenciada na Agro Veterinaria Timba por meio da aplicagdo do modelo proposto. No
entanto, ele ressalta que ¢ necessario cautela ao utilizar o mesmo modelo em outras
empresas, pois cada organizag¢ao possui necessidades especificas que demandam adaptagdes
personalizadas.

Administracio Estratégica

Ao fazer estudos sobre Administracdo Estratégica Filho (2006) , diz a administracao
estratégica busca alinhar uma organizacdo ao seu ambiente de forma continua e interativa
(Certo & Peter, 2005).

De acordo com Porter (1986), a estratégia esta ligada ao desenvolvimento de uma posigao
unica e valiosa através de uma variedade de atividades. Ele ressalta que estratégia esta
intrinsecamente ligada & tomada de decisdes, especificamente na determinag¢do de quais
necessidades de clientes a empresa quer atender.

Mintzberg (1994) delineia a estratégia através de cinco "P". Ele sugere que a estratégia pode
ser vista como um "plano", atuando como um roteiro para iniciativas futuras ou como um
guia direcional. Alternativamente, pode emergir como um "padrao", indicando uma
trajetoria consistente de agdes passadas. A estratégia, do ponto de vista de "posicao", refere-
se a colocacgdo de produtos em mercados especificos. Mintzberg também introduz a ideia de
estratégia como uma "perspectiva", centrada na abordagem inerente da organizag¢do para
operar. Por fim, ele discute a estratégia como um "truque" ou manobra, potencialmente usada
para confundir competidores sem a inteng¢do real de implementacao.

As conclusdes do autor reforcam a visdo de que as organizacdes devem adoptar a gestao
estratégica para se adaptarem as suas actividades. Isso implica que, a0 implementar uma
abordagem estratégica, as instituicdes podem melhorar sua capacidade de se ajustar a

mudangas e desafios do mercado, alcangando uma posicao competitiva mais solida.
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Em uma pesquisa desenvolvida por Mendes, I. Manuel (2012) intitulada "Gestao estratégica
de recursos humanos na Administracdo Publica: mito ou realidade?", foi analisada a
importancia da gestdo estratégica de recursos humanos na performance organizacional de
um organismo da Administragao Publica portuguesa.

Historicamente, o setor privado reconhece a importancia dos recursos humanos como
elemento central para a diferenciacdo e obten¢do de vantagens competitivas sustentaveis. No
entanto, no setor publico, somente nos ultimos 10 anos surgiram preocupagdes em gerir 0s
recursos humanos de forma mais estratégica, afastando-se da tradicional gestdao
administrativa e burocratica. Essas preocupagdes foram impulsionadas pela adocao dos
principios do "New Public Management", com destaque para a aplicagdo de técnicas de
gestdo antes exclusivas do setor privado, como a gestdo pela qualidade total e o uso do
balanced scorecard como ferramenta de monitorizagdo da performance organizacional.

O estudo foi conduzido no Instituto de Gestao Financeira da Seguranca Social, por meio de
uma investigacdo qualitativa utilizando a metodologia de estudo de caso. Foram realizadas
14 entrevistas com dirigentes superiores e intermédios, além da analise documental,
legislativa e observacao participante para a coleta de dados.

Dimensao estratégica da Gestiao de Recursos Humanos

O autor estudou sobre a dimensdo estratégica da Gestdo de Recursos Humanos durante grande
parte da sua histéria, a gestdo de recursos humanos tem-se focado quase que exclusivamente
nos aspetos administrativos da gestdao dos trabalhadores, no entanto nos anos mais recentes,
tem sido reconhecido que a gestao de recursos humanos ¢ uma fonte importante de vantagem
competitiva sustentada e por esse facto, tem sido “chamada” a tornar-se um parceiro de

negocios (Ulrich, 1997; Lawler III e Boudreau, 2009).

A emergéncia da Gestdo Estratégica de Recursos Humanos como um campo de destaque
estd ligada ao crescimento da competitividade global e a necessidade das organizagdes de
identificar fontes de vantagem competitiva duradoura nas suas capacidades internas (Dyer
& Reeves, 1995). Dado que tanto o capital quanto a tecnologia sdo acessiveis globalmente,
as empresas comecaram a olhar internamente, em particular para a gestao estratégica de seus
recursos humanos, como uma potencial fonte de diferenciacao (Dyer, 1993).

Os resultados obtidos indicaram que, na percepcao dos dirigentes, a gestdo estratégica de
recursos humanos era uma realidade no instituto e que sua performance estava diretamente

relacionada com as politicas e praticas de gestdo estratégica de recursos humanos adotadas.
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Em suma, o estudo evidenciou a relevancia da gestdo estratégica de recursos humanos na

Administragdo Publica e seus impactos positivos na performance organizacional.
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2.3. Literatura Focalizada

Notico, A, Z., Albazino (2018) desenvolveu uma dissertacao com o titulo "Plano Estratégico
Como Um Instrumento Para a Mudanga Institucional: Uma contribui¢do para a
implementagdo do Plano Estratégico da Universidade Eduardo Mondlane 2018-2028". A
pesquisa foi apresentada no Departamento de Ciéncia Politica e Administragao Publica da
Faculdade de Letras e Ciéncias Sociais, Universidade Eduardo Mondlane, como parte dos
requisitos para obtencdo do grau de Mestre em Governagdo e Administracdo Publica. O
objetivo do estudo era analisar como a gestao estratégica poderia contribuir para a realizagdo
da visdao e missao do PEUEM 2018-2028. O autor utilizou uma abordagem de pesquisa
qualitativa, jJuntamente com métodos e procedimentos estatisticos, para a coleta e tratamento
dos dados.

O autor faz descricdo da importancia do plano estratégica baseado na instituicio onde
desenvolveu a pesquisa.

A abordagem da gestdo estratégica vai além do método convencional de administracao,
incorporando a determinacdo de indicadores de desempenho, estabelecimento de metas
institucionais ¢ identificacdo de resultados concretos. Esta nova orientacdo para a
administragdo universitaria publica ¢ evidente no Plano Estratégico da UEM para 2018-
2028. Este plano reflete os principios da Nova Gestdo Publica (NPM), onde o foco est4 nos
resultados produzidos pelas entidades estatais, em vez de meramente nos recursos atribuidos
a elas. Em vez de se centrar na distribuicdo de recursos, como pessoal e fundos, o foco
desloca-se para a avaliagdo da eficacia e eficiéncia de tais alocagdes. O planejamento
estratégico tem sido fundamental para orientar mudangas institucionais, ajudando
organizagdes a alinhar suas agdes tanto com as expectativas da sociedade quanto com as
necessidades da comunidade académica. Essas evolugdes sinalizam um chamado, seja direto
ou subentendido, por uma gestao universitaria mais avangada e eficaz.

Os resultados da dissertagao indicaram que o Planeamento Estratégico ¢ uma ferramenta 1til
no processo de mudanca institucional, permitindo que as organizac¢des respondam tanto as
aspiracdoes da sociedade quanto da comunidade. O estudo ressaltou a importancia do
alinhamento da gestdo estratégica com a visdo e missdo da instituicdo para alcancar
resultados positivos em seu desenvolvimento.

Nyusi, (2021), por sua vez, conduziu uma pesquisa sobre o tema "Impacto de Estratégias de
Integragdo para o bom Desempenho de Funciondrios recém-admitidos na Direc¢do da
Educacdo e Cultura do Distrito Municipal de KaMavota (2012-2017)". Essa pesquisa foi

apresentada como trabalho de fim do curso para a obten¢do do grau de Licenciatura em
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Administragdao Publica na Universidade Eduardo Mondlane. Os objetivos do estudo eram
analisar o impacto das estratégias de integracdo para o bom desempenho de funcionarios
recém-admitidos na Direc¢do da Educacdo e Cultura do Distrito Municipal de KaMavota e
identificar os mecanismos de integracdo utilizados.

A metodologia adotada por Nyusi incluiu pesquisa bibliografica e um estudo de caso com
abordagem quali-quantitativa. A coleta de dados foi realizada através de um questionario
contendo questdes abertas e fechadas, e a amostra foi classificada como nao probabilistica,
baseada na acessibilidade e tipicidade.

Nyusi apresenta o esquema de integragao de novos funcionarios como mecanismo de gestao
estratégica. O esquema apresentado aborda de forma detalhada as etapas para integrar
eficazmente novos funcionarios a uma organizacao.

Programa de Integracio de Novos Funcionarios

Fase 1: Apresentaciao da Organizaciao

Objetivo: Familiarizar os novos funciondrios com o panorama geral da organizagao.
Contetdo:

e Missdo, visdo e valores da organizagao;

e Histoérico da instituicao;

e Politicas e diretrizes;

o Estrutura organizacional;

e Normas e procedimentos internos;

o Instalagoes fisicas;

e Horario de trabalho e beneficios.

Coordenacao: Chefe de Recursos Humanos

Duracio: 3-4 horas.

Fase 2: Acolhimento da Equipe

Objetivo: Integrar o novo colaborador a sua equipe especifica.

Conteudo:

e Apresentacdo a equipe;

e Detalhes sobre a fungdo e responsabilidades;

e Metas e objetivos;

e Escolha de um tutor.

e Coordenacao: Supervisor ou coordenador do setor correspondente.

Fase 3: Acompanhamento
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Objetivo: Garantir a integracdo e desenvolvimento continuos do funciondrio na

organizagao.

Conteudo:

e Aculturamento;

e Treinamento e desenvolvimento;

e Avaliacao de desempenho.

Importancia: Aplicacao de teorias de gestao de pessoas e gestdo estratégica de comunicagdo

a realidade organizacional.

Beneficios do Programa de Integracao

e Reducio da ansiedade dos novos funcionarios;

e Diminui¢do da rotatividade;

e Economia de tempo;

o Estabelecimento de expectativas realistas.

Estratégias Complementares

e Treinamento e desenvolvimento orientados a metas.

e Apadrinhamento: Emparelhamento de novos funcionarios com veteranos para facilitar a
integracdo, conforme descrito por Van Maanen (1996) como estratégia de socializagao
em série.

A implementagdo de um programa de integracdo ndo garante automaticamente a integragao
bem-sucedida de todos os individuos, devido a complexidade e individualidade dos seres
humanos. A organiza¢do deve estar ciente e preparada para lidar com diferentes reagdes
individuais, como descrito por Schein (2009).
Os resultados do estudo apontaram que as estratégias de integragdo aplicadas pela instituigdo
foram fundamentais para influenciar a percepcao do funcionario recém-admitido sobre seu
papel no desenvolvimento do trabalho. A pesquisa validou a ideia de que a utilizacdo da
estratégia de gestdo de Recursos Humanos facilita a integracdo do funciondrio,
especialmente aqueles que estdo ingressando em uma instituigdo com a qual ndo estdo
familiarizados.

Em resumo, ambos os estudos destacam a relevancia da gestdo estratégica na promogao do

desenvolvimento institucional e no desempenho dos funcionarios, sendo essencial para

alcancar os objetivos organizacionais e facilitar a integragdo de novos colaboradores.
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CAPITULO II: METODOLOGIA

Este capitulo forne uma visdo completa dos aspectos metodologicos desta pesquisa,
garantindo a transparéncia e a compreensdao de como os dados foram obtidos e processados

para atingir os objetivos do estudo.

3.1. Tipo de Pesquisa

3.1.1. Quanto ao enfoque

Quanto a abordagem do problema: o estudo ¢ uma pesquisa qualitativa, por ser uma pesquisa
em que a maior preocupacao ¢ a interpretacao dos fenomenos e a atribuicdo de significados"
(Prodanov e Freitas, 2013).

A abordagem qualitativa foi escolhida para este estudo, pois o objetivo principal ¢
compreender e interpretar os fendmenos relacionados a gestdo estratégica de Recursos
Humanos e sua influéncia nos processos de integragdo e desempenho de funcionarios recém-
admitidos na Secretaria Distrital de Gurué.

Seguindo Prodanov e Freitas (2013), a pesquisa qualitativa ¢ adequada quando se busca
explorar e compreender o significado atribuido pelos participantes aos eventos e
experiéncias vivenciadas, permitindo uma andlise mais aprofundada e contextualizada das
informagdes coletadas. Essa abordagem proporcionara uma visao mais abrangente e rica dos
fatores e percepgdes que impactam a integracdo e o desempenho dos novos funcionarios na
organizagao.

A abordagem qualitativa na pesquisa sobre a gestdo estratégica de Recursos Humanos na
integragdo e desempenho de funciondrios traz vantagens importantes, como a possibilidade
de explorar a fundo os ffenomenos estudados, adaptar-se as mudangas, compreender as
interagdes sociais, contextualizar os dados e permitir a descoberta de novos insights. Essas
vantagens contribuem para um estudo mais abrangente e esclarecedor sobre o tema em

questao.

3.1.2. Quanto a Natureza

A pesquisa pode ser classificada quanto a sua natureza e abordagem do problema (Prodanov
& Freitas, 2013). Quanto a sua natureza, o estudo foi caracterizado como uma pesquisa
aplicada, cujo objetivo ¢ gerar conhecimentos para a aplicagdo pratica voltada a solucdo de
problemas especificos, envolvendo verdades e interesses locais.

Segundo Prodanov e Freitas (2013), a pesquisa aplicada busca fornecer contribui¢des
praticas para resolver questdes especificas e aplicar os resultados em contextos reais. Nesse

sentido, o proveito deste estudo estd na sua aplicacdo pratica, visando oferecer contribuigdes
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para a gestdo estratégica de Recursos Humanos e integragdo de funcionarios recém-

admitidos no ambito da profissionalizagdo da Administragdo publica.

3.1.3. Quanto Procedimentos Técnicos

Os métodos de procedimento adotados para o desenvolvimento do estudo sdo baseados no
método de estudo de caso. Segundo Gil (2008), o estudo de caso parte do principio de que a
investigacao detalhada de um caso especifico pode ser considerada representativa de muitos
outros casos semelhantes, sejam eles individuos, instituicdes, grupos, comunidades, entre
outros. Neste estudo, a Secretaria Distrital serd o caso de estudo coadjuvado pelo método
indutivo escolhido para a analise.

O estudo de caso ¢ uma abordagem valiosa na pesquisa, pois proporciona uma compreensao
profunda de fendmenos especificos, permitindo uma analise holistica e contextualizada que
contribui para a teoria e pode gerar insights relevantes para o desenvolvimento de praticas e

politicas em diferentes contextos.

3.1.4. Quanto aos Objectivos

Esta pesquisa foi classificada como pesquisa exploratoria. Segundo Gil (2008), "a pesquisa
exploratoria visa proporcionar maior familiaridade com o problema (explicita-lo) através de
entrevistas com pessoas experientes no problema pesquisado. Geralmente, assume a forma

de pesquisa bibliografica estudo de caso"(p.3).

A escolha da pesquisa exploratdria foi por ser uma abordagem valiosa para a exploragdo
inicial de temas pouco conhecidos, possibilitando a descoberta de novos conhecimentos e
questoes relevantes, além de fornecer uma base solida para estudos mais aprofundados e

contribuir para o desenvolvimento do conhecimento e teorias em determinadas areas.

3.2. Participantes da Pesquisa

Partindo da compreensdo de que os participantes desta pesquisa constituem um grupo de
individuos com caracteristicas definidas para o estudo em questdo, ¢ importante ressaltar que
a principal caracteristica dos participantes ¢ serem funcionarios da Secretaria Distrital de
Gurae. A populagdo-alvo era composta por 64 funcionarios dessa instituicdo, todos
enquadrados na Carreira de Técnico, habilitados com nivel médio do ensino secundario geral
(12* Classe), técnico-profissional Profissional, habilitados com o nivel médio profissional,
com nogdes de saber fazer, e Técnico Superior N1, formados em Administragdo Publica.
Para esta pesquisa, foi utilizada uma amostra composta por 9 funcionarios, selecionados por
meio de uma amostragem nao-probabilistica. Conforme Vergara (2008), a amostragem nao-

probabilistica baseia-se em critérios de acessibilidade e tipicidade. A acessibilidade refere-
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se a facilidade de acesso aos participantes da pesquisa, sem a utilizagdo de técnicas
estatisticas para sua selecdao. Por sua vez, a tipicidade envolve a selecdo de elementos da
populagdo-alvo que sejam representativos e que requerem um conhecimento detalhado dessa
populacdo por parte do pesquisador.

3.2.1. Critérios de Determinacido de Amostra

A pesquisa tinha como objetivo entrevistar 9 funcionarios da Secretaria Distrital de Gurae.
Os entrevistados foram selecionados com base em critérios especificos de inclusdo e
exclusdo. Para a inclusdo, foram envolvidos os técnicos recém-admitidos, que sdo
funcionarios recentemente contratados, e os gestores da Reparti¢ao da Administragao Local
e Funcao Publica, que s3o responsaveis pela gestdo de Recursos Humanos na instituicao.

A escolha de entrevistar técnicos recém-admitidos € relevante, pois eles representam um
grupo de funciondrios que passaram recentemente pelo processo de integracdo na
organizag¢do. Suas percepgoes e experiéncias podem fornecer informagdes valiosas sobre os
desafios e beneficios da gestdo estratégica de Recursos Humanos na integragdo e
desempenho dos novos colaboradores.

Por outro lado, entrevistar os gestores da Repartigdo da Administragdo Local e Fungdo
Publica ¢ importante para obter percepcdes sobre a perspectiva dos lideres e gestores em
relacdo as politicas e praticas de gestdo de Recursos Humanos na Secretaria Distrital. Eles
sdo os responsaveis pela tomada de decisdes relacionadas aos funciondrios, o que torna suas
opinides fundamentais para compreender como a gestdo estratégica de Recursos Humanos ¢
implementada e percebida na institui¢do.

Quanto a exclusdo, outros técnicos da Secretaria Distrital que ndo estdo diretamente
envolvidos na gestdo de Recursos Humanos forao deixados de fora da pesquisa. Isso ocorreu
porque o foco do estudo estava na relacdo entre a gestao estratégica de Recursos Humanos
e a integragdo e desempenho dos funciondrios. Incluir outros técnicos que ndo actuam
diretamente nessa area poderia diluir o foco do estudo e gerar informagdes menos relevantes
para os objetivos da pesquisa.

3.3. Técnicas e Instrumentos de Recolha de dados

De acordo com Marconi (2000, p. 49), existem diferentes técnicas de recolha de dados, como
a documentagdo direta e a documentacgao indireta. Na documentacao directa, compdem-se a
pesquisa bibliografica e documental, enquanto na documentacdo indireta incluem-se as
entrevistas, questionarios, formuldrios, testes e medidas de opinido.

Nesta pesquisa, fordo utilizadas duas técnicas para a recolha de dados.

33



"A documentacdo indireta serd composta pela pesquisa bibliografica e documental, que ¢
desenvolvida a partir de material ja elaborado, principalmente de livros e artigos cientificos"
(Gil, 2008, p.50).

E, na documentacdo indirecta, forao realizadas entrevistas e inquérito para obter informagdes
diretamente dos participantes da pesquisa.

A utilizacdo das técnicas de recolha de dados, como a pesquisa bibliografica e documental,
¢ relevante para a pesquisa, pois permite que o pesquisador obtenha informacgdes ja
consolidadas e validadas por outras fontes académicas. Essa abordagem ajuda a construir
uma base teorica solida e a identificar as melhores praticas e abordagens existentes em
relagdo a gestao estratégica de Recursos Humanos e integracao de funcionarios.

Por outro lado, as entrevistas e inquéritos, sdo fundamentais para coletar informagdes
diretamente dos participantes da pesquisa, ou seja, dos técnicos recém-admitidos e dos
gestores da Reparticdo da Administragdo Local e Fungdo Publica. Essas técnicas permitiram
explorar as percepcdes, experiéncias e opinides dos individuos envolvidos na gestdo de
Recursos Humanos, proporcionando percepgdes valiosos para a compreensao da dindmica
organizacional e os impactos da gestdo estratégica de Recursos Humanos na integracio e
desempenho dos funcionarios.

Dessa forma, a combinacdo das técnicas de pesquisa bibliografica e documental com as
entrevistas e inquéritos forneceu uma abordagem abrangente e robusta para a colecta de
dados, permitindo uma analise detalhada e fundamentada dos aspectos relacionados a gestao

estratégica de Recursos Humanos na Secretaria Distrital de Gurte.

3.4. Técnicas e Instrumentos de Analise e Validacdo de Dados

Nesta pesquisa, foi utilizada a triangulagdo como abordagem metodologica, que consiste em
cruzar informagdes por meio da andlise bibliografica, observagdo dos resultados e
comparagao dos dados coletados por meio de entrevistas.

O processo de andlise de conteudo foi conduzido em etapas distintas, comecando pela pré-
analise, seguida pela elaboragdo do material ou codificagdo e tratamento dos resultados
obtidos e, por ultimo, a interpretagdo dos dados.

A triangulagdo é defendida por Maxwell (1996, citado por Azevedo et al., 2003, p. 3) como
uma forma de reduzir o risco de enviesamentos ou limitagcdes inerentes a um unico método
de pesquisa, proporcionando conclusdes mais crediveis e confiaveis.

Denzin e Lincoln (2000, citados por Azevedo et al., 2003) afirmam que:

nas ciéncias sociais, a triangulac¢do ndo ¢ apenas uma ferramenta de validacdo, mas sim uma

alternativa a validagdo. A combinacdo de diferentes perspectivas metodologicas, diversas
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fontes de dados empiricos e a participagdo de varios pesquisadores em um Unico estudo

devem ser vistas como uma estratégia para aumentar o rigor, a amplitude, a riqueza ¢ a

profundidade de qualquer pesquisa.
Optar pela triangulagdo nesta pesquisa foi vantajoso, pois permitiu abordar o tema de
maneira mais abrangente e fornecer uma visao mais completa dos fenomenos estudados. Ao
cruzar informagdes de diferentes fontes e métodos, a triangulagdo ajuda a validar os
resultados, tornando as conclusdes mais robustas e confiaveis. Além disso, essa abordagem
proporciona uma maior compreensao dos aspectos complexos e multifacetados relacionados
a gestao estratégica de Recursos Humanos e integragdo de funcionarios na Secretaria

Distrital de Gurueé.

3.5. Limitac¢oes do Estudo

Esta pesquisa enfrentou uma limitagdo temporal, pois abordar um fenémeno recente para o
qual ndo existem dados historicos disponiveis, o que dificultou uma analise mais profunda e
abrangente. No entanto, os resultados deste estudo sdo valiosos, pois servirdo como ponto
de partida para pesquisas futuras. Diante das limitagdes adequamos para minimiza-las ou
considera-las durante o planeamento e execucdo da pesquisa, garantindo a qualidade e

confiabilidade dos resultados obtidos.

3.6. Aspectos Eticos

A pesquisa seguiu rigorosamente os principios €ticos estabelecidos para a investigagdo
cientifica. Todas as etapas do estudo, incluindo entrevistas, anélises e outros tipos de estudo,
forao conduzidas em total conformidade com as diretrizes € normas da instituicdo € com o
consentimento livre e esclarecido dos participantes ou de seus responsaveis legais.

Para garantir a privacidade e a confidencialidade dos participantes, a identidade de cada
entrevistado foi mantida em sigilo. Para preservar a privacidade e a confidencialidade dos
participantes, as informagdes colectadas foram utilizadas estritamente para fins académicos
e ndo serdo objecto de qualquer outra forma de publicagdo. Para identificar os participantes
nas analises e relatorios, foi utilizada uma codificacao alfanumérica (G1 a G4) que designara
os gestores de RH e (T1 a T5), que designara os técnicos a serem entrevistados e essas
medidas asseguram o respeito pelos direitos e interesses dos participantes da pesquisa, bem
como a integridade e validade do estudo conduzido na Secretaria Distrital de Gurué. Ao
aderir a esses principios €ticos, a pesquisa busca garantir a qualidade e confiabilidade dos
resultados obtidos e contribuir para o avango do conhecimento na area de gestao estratégica

de Recursos Humanos e integracao de funciondrios em contextos organizacionais.
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CAPITULO IV: Apresentacgao, analise e interpretacdo de dados

No presente capitulo, abordaremos a apresentacdo, andlise e interpretacdo dos dados
colectados durante a pesquisa. Por meio deste exercicio, procuraremos desvendar os padrdes
e tendéncias subjacentes, permitindo-nos compreender mais profundamente os fenomenos
em estudo e, assim, correlacionar os resultados obtidos com as teorias previamente
discutidas. Esta etapa € crucial para estabelecer conexdes significativas e oferecer insights

valiosos sobre a tematica abordada.
4.1. Apresentaciao de dados e Discussao de Dados
Entrevista aos Gestores de Recursos Humanos na Secretaria Distrital de Gurué.

Categorial: Praticas e politicas de gestio estratégica de recursos humanos adoptadas
na Secretaria Distrital de Gurué durante o periodo de 2020 a 2022.

1. Questionamos quais eram as Praticas e politicas adoptadas na Secretaria Distrital
de Gurué entre 2020 e 2022 impactaram a motivacio e retencao dos colaboradores.

Os entrevistados responderam nos seguintes termos:

G1-Impactaram positivamente uma vez que o interesse que os funcionarios tinham em
deixar a institui¢do para se juntar as outras foi reduzindo gradualmente e os niveis forma
de entradas foram crescendo a olhos vistos.

G2- O enquadramento na TSU de 140 funciondrios na Secretaria Distrital, permitiu que
estes passassem a auferir salarios da TSU.

G3- Impactaram a motivagdo e retengdo dos funcionarios com adopg¢do dos novos critérios
de classificag¢do dos FAEs.

G4-0O simples facto de introduzir novos modelos ou processos de gestio de Recursos
Humanos, aliada a mudanca de direcdo contribuiram bastante na motivacdo e retencdo dos
funcionarios.

2. Questionamos sobre os Principais desafios enfrentados na implementacio de
praticas e politicas de gestao estratégica de recursos humanos durante o periodo
em estudo.

As respostas fornecidas foram:

G 1-O:s principais desafios foram o facto de alguns funciondrios ndo sentirem comodos com
as mudangas do sector de trabalho e a presta¢do de avalia¢do periodica e permanente do

seu desempenho,

G2- Foi de aprimoramento do sistema do e-SGRHE que permitiu que os funcionarios fossem

enquadrados na TSU;
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G3-Ponderacao da nota ou avaliagdo dos funcionarios com cargos de chefia e a premia¢do

de funcionarios com melhor classificagdo;

G4- Implementagdo das novas praticas e politicas de gestdo Recursos Humanos foram o

facto de existirem poucas condi¢oes materiais, equipamentos de trabalho (computadores) e

o facto de um enquadramento devidos dos RHs em fung¢do da sua formagao.

Categoria 2: Processo de inducio de novos funcionarios no Aparelho do Estado suas

etapas e procedimentos adoptados.

1. Endagamos sobre a Garantia do Aparelho do Estado e as etapas do processo de
inducio alinhadas com a cultura e os valores institucionais durante a integracio de

novos funcionarios.

Muitos relataram que:

GI1-Garante através da deficiéncia e comunicagdo da cultura organizacional aos novos

funcionarios e a integra¢do dessa cultura no processo de indugdo atraveés de funcionarios

mais antigos da institui¢do se transmite os seus valores aos novos funciondrios, promovam

discussoes, perguntas por parte dos novos funciondrios sobre a vida e cultura da instituigdo.

G2- Através dos documentos que norteiam a funcionalidade da institui¢do, ou seja, através

das atribuicoes das instituicoes planeadas na lei;

G3-0 Aparelho do Estado Garante a indugdo dos funciondrios com base no treinamento

previsto no REGFAE a fim de adquirir competéncias habilidades e atitudes através de

principios de indugdo;

G4-0 processo de indugdo dos funcionarios na SD, passa primeiro pela apresentagdo destes

todos funcionarios da institui¢do por reparticdo e de seguida a sua colocagdo na reparti¢do

onde prestara seu contributo no seu dia-a-dia onde também lhes sdo passadas para a leitura

da legislacdo atinente as atribuicoes da reparti¢cao bem como lhes explicados os passos para

o alcance dos objectivos da institui¢do.

2. Ao questionar sobre Ferramentas ou metodologias empregadas para avaliar a
eficacia e o impacto do processo de inducio de novos funcionarios no Aparelho do

Estado.

Dos entrevistados obtivemos as seguintes respostas:

G1-A primeira metodologia usada e de auto-avaliacdo dos resultados alcangados pelos
novos funciondarios, a outra prende-se com a atribuicdo de tarefas com prazos previamente
definidos para apresentagdo de resultados;

G2- Através do processo de avaliacdo periodica dos FAEs,
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G3-Usa-se o método indutivo e as abordagens quantitativa e qualitativa através de
avaliagao de desempenho;

G4- Passa por avaliar a sua assimilagdo no que tange a legisla¢do bdsica no seu dispor,
assim como a avaliagdo da qualidade e tempo levado para realizar determinada actividade.

3. Quisemos saber sobre as Estratégias ou politicas especificas de gestao de recursos
humanos implementadas entre 2020 e 2022 impacto positivo ou negativo nas metas

da instituicao.

Obtivemos o seguinte as seguintes respostas:

G1-Uma das estratégias de maior contributo teve nas metas na instituicdo foi a
autoavalia¢do dos funcionarios e de apresentagdo de propostas para elevagdo dos niveis
de satisfacdo dos utentes no que tange ao atendimento.

G2- A assisténcia aos orgaos locais do Estado aliado a insuficiéncia or¢amental constitui o
impacto negativo na mestas da institui¢do.

G3-Foram as mudangas de carreira, porem com impacto negativo foram as mobilidades dos

funcionarios para fora do Distrito.

G4-Tiveram um impacto positivo, adop¢do de um sistema de manutengdo periodica dos
meios dos meios informdaticos e afecta¢do de RH, olhando a sua drea de formagdo, tiveram
inicialmente um impacto negativo , a rotatividade em termos de afectagdo dos funcionarios

nas diversas repartigoes.

Categoria 3: Gestao estratégica de recursos humanos influencia o desempenho geral da

instituicdo, considerando metas e objetivos alcancados durante o periodo de 2020 a

2022.

1. Feita a pergunta sobre as Iniciativas de capacitacio dos colaboradores, sob a
perspectiva da gestao estratégica de recursos humanos, contribuicio para o alcance
dos objectivos institucionais durante o periodo de 2020 a 2022.

Os entrevistados reponderam dizendo:

G1-A monitoria da capacitag¢do dos funcionarios na perspectiva da gestdo estratégica de
RH contribui para o alcance dos Objectivos da instituicdo na medida em que os funcionarios

sentiram-se mais motivados e com vontade de demonstrar oque aprenderam.

G2-O dominio do Conhecimento dos procedimentos administrativos merce das
capacitagoes, contribuirdo para o alcance dos objectivos institucionais.
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G3-As iniciativas de capacitagdo dos colaboradores contribuiram para o alcance dos
objectivos durante o periodo em causa no que diz respeito a continua a produtividade no

desempenho.

G4- Na medida em que os funciondrios eram submetidos a capacita¢oes era notoria a
melhoria da qualidade e resultados das actividades realizadas bem como celeridade na

resposta as peti¢oes, este que constitui um dos pulmoes da instituigdo.

2. Procuramos saber sobre os Principais obstaculos organizacionais ou culturais
identificados na Secretaria Distrital de Gurué durante a implementaciao das
estratégias de gestao de recursos humanos.

Quanto a esta questdo obtivemos as seguintes respostas:

G1-O primeiro grande obsticulo foi a questdo de autoavalia¢do, a planificagdo de

actividades a serem realizadas diariamente e consequentemente mensais para alem das

dificuldades inicial de inser¢do , socializag¢do nos novos vectores de afectagdo.

G2-0 Principal obstaculo prende-se com questoes or¢amentais que constituem entraves na

implementagdo das estratégias da gestdo de RH.

G3-Os principais obstaculos foram a insuficiéncia de recursos materiais consumiveis do

trabalho e falta de RH competentes para responder a demanda.

G4- A aceitagdo por parte dos funcionarios quando tomaram conhecimento da introdugdo
de novos métodos de trabalho, principalmente no que se refere a necessidade de

rotactividade na afecta¢do dos mesmos nas repartigoes.

3. Procuramos saber das Reac¢oes dos colaboradores e sua influencia nas adaptacoes
ou revisoes das estratégias de gestio de recursos humanos, iniciativas especificas
implementadas para atender as suas preocupacdes ou sugestoes.

Nesta questdo os nossos entrevistados responderam nos seguintes termos: GI1-Com base no

maior indice de dificuldades apresentadas durante a implementa¢do de alguma estratégia

permitiu melhora-la uma das iniciativas especificas implementadas para atender a

preocupagdo dos funcionarios foi a elaborag¢do dos planos de actividades mensais em

detrimento dos diadrios.

G2-A reagado dos colaboradores foram influenciadas de forma positiva e com vista a atender
as preocupagoes dos sujeitos, foi implementada a plataforma e-SNGRH que visa

uniformizar os procedimentos de gestdo de Recursos Humanos.
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G3-As reagoes dos colaboradores influenciam as adaptagoes ou revisoes das estratégias de
gestdo a medida em que cada reclamagdo ou sugestdo faz com que se impulsione, outra
melhore a dinamica para intervengdo.

G4- A reagdo dos funcionarios ao assimilarem os novos métodos de trabalho foi positiva
oque motivou a sua implementagdo, sobretudo pela forma como foi transmitida a
necessidade de adop¢do de mudancgas estruturais no que tange a gestdo de Recursos

Humanos com a finalidade de melhor servir ao cidadao.

40



Entrevistas aos FAE da Secretaria Distrital de Gurué.

Categorial: Praticas e politicas de gestdo estratégica de recursos humanos adoptadas

na Secretaria Distrital de Gurué durante o periodo de 2020 a 2022.

1. Quisemos saber sobre as Praticas e politicas de gestido estratégica de recursos
humanos adoptadas entre 2020 e 2022 sua influéncia no dia-a-dia e a satisfacio no

trabalho.
Nesta questdo obtivemos as seguintes respostas:

T1-Influenciaram positivamente e é satisfatorio

T2-Essas politicas influenciaram o meu dia-a-dia ao me permitirem ter uma outra visdo

sobre como melhorar o meu desempenho,

T3- As praticas e politicas no dia-a-dia influenciaram com o estudo de legisla¢do realizada

semanalmente;

T4- As praticas politicas de gestdo estratégica de RH adoptadas na SD influenciaram no

meu dia-a-dia na medida em que comegou-se a colocar os funcionarios em cada reparticdo

em fung¢do da area da sua formagado fazendo que a dindmica do trabalho melhorasse.

T5-Criaram mais dinamismo e motivagdo no seio do grupo de trabalho e na tramitagdo de

de processos, influenciaram também positivamente com a implementacdo da TSU.

2. Ao questionarmos sobre as Praticas ou politica de gestdo estratégica de recursos
humanos consideradas particularmente benéficas ou desafiadores para o
desenvolvimento profissional?

Nesta questao colocada tivemos as seguintes respostas dadas pelos nossos entrevistados.

T1- Sim o estudo de legislagdo, apesar da sua implementagdo ndo ser regular;

T2- Sim houve e foi a implementa¢do da rotatividade, com a colocagdo de funcionarios

noutras repartigoes oque permitiu aprender coisas novas;

T3- Sim, promogoes automdticas;

T4-Sim, considero que a politica de rotatividade de afectar funcionarios em diferentes

reparticoes foi benéfica e foi continua a ser desafiador a afecta¢do de qualquer funcionario

numa nova repartigdo de trabalho dado que deve socializar-se com a situagoes diferentes.

T5-Sim, como um ser humano de um tratamento satisfatorio particularmente senti um

grande beneficio com a implementagdo da TSU.
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Categoria 2: Processo de inducio de novos funcionarios no Aparelho do Estado suas

etapas e procedimentos adoptados.

1. Procuramos saber das Experiéncias e avaliacio da eficicia das etapas e
procedimentos adoptados no processo de inducio para os novos funcionarios na

Secretaria Distrital de Gurué.
Em respostas a esta questao os nossos entrevistados responderam nos seguintes termos:

T1-So tivemos funcionarios vindos de outras institui¢oes os processos foram rapidos e sao
eficientes,

T2- A eficacia das etapas e procedimentos adoptados no processo de indugdo de novos
funcionarios eu avalio de forma positiva uma vez que melhorou muito o nosso desempenho.
T3- A eficacia dessas etapas adoptadas sdo positivas sdo positivamente aceitdveis e fdaceis;
T4-Avalio positivamente pelo facto destas constituirem um processo continuo e flexivel em
fungdo das necessidades dos novos funcionarios no que se refere ao seu enquadramento no
seio dos demais funciondrios para uma rdpida inserc¢do e assimila¢do das politicas da
instituicdo,

T5- Os procedimentos sdo eficazes sendo ser humano o unico dotado de inteligéncia com a

capacidade de potencial desenvolvimento, portanto a secretaria agregou valores.

2. Procuramos entender quais etapas do processo de indu¢io no Aparelho do Estado
foram consideradas particularmente benéficas ou que poderiam ser aperfeicoadas
para facilitar a integracio de novos funcionarios.

Os nossos entrevistados expressaram-se assim:

T1-Todas foram uteis, mas ha necessidade de troca de experiencia com outras instituigcoes,

T2- Sim existiu uma etapa que foi muito util e foi o facto de um funcionario antigo na
institui¢do ter explicado apresentado como quem iria trabalhar de forma directa e de
seguida ter explicado como realizar as actividades e obter resultados positivos;

T3-Sim, deixando os novos funcionarios realizar as tarefas e sempre observando para

subsidiar.

T4-Sim, houve e foi a etapa de avaliacdo e desempenho inicial do novo FAE, para alem da
analise de adaptac¢do as fungoes atribuidas.
T5-Sim sabendo que as pessoas tém pessoas com enorme capacidade de adquiri novos

conhecimentos e novas habilidades.
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3. Perguntamos aos entrevistados sobre como percebem, no seu dia a dia, o impacto

das politicas de gestao estratégica de recursos humanos nas suas responsabilidades.
De acordo com os feedbacks recebidos obtivemos a seguinte reagao:

T1-Percebi através da minha evolugdo nas actividades por mim praticadas;

T2- Percebi quando sempre me atribuiam tarefas que eu antes julgava serem dificeis de
realizar e que so os antigos ¢ que tinham capacidade para a tal;

T3- O impacto da gestdo de RH foi muito benéfica.

T4-Percebi o impacto das politicas de gestdo estratégica de GRH no momento em que cada

vez que se fazia avaliagdo do desempenho se concluia que os resultados eram positivos.

T5-Tem o papel de assumir o contacto com as actividades humanas permitindo que os
sectores possam assumir as suas responsabilidades em relagdo ao pessoal, ele aplica

actividades entre objectivos propostos e realizados de actividades.

Categoria 3: Gestao estratégica de recursos humanos influencia o desempenho geral da
instituicdo, considerando metas e objetivos alcancados durante o periodo de 2020 a

2022.

1. Interessamo-nos em entender como as iniciativas e politicas de gestdo estratégica
de recursos humanos implementadas entre 2020 e 2022 influenciaram a motivacio,

capacitacio e produtividade enquanto funcionario.
De acordo com as opinides colectadas ficamos a saber:

T1- Através da boa relagdo entre colegas e a divulgagdo dos novos decretos e legislagoes,

T2- Influenciaram a minha motiva¢do, capacidade de produtividade quando os resultados
do meu trabalho eram avaliados de forma positiva e eram indicados os apectos para
melhorar.

T3-Com a realizagdo de capacitagoes a nivel provincial;

T4- O facto de ser afecto numa reparti¢do cujas atribui¢oes tem a ver com minha drea de
formagdo, aumentou os indices motivacionais para alem do facto de estar inserido e a lidar
experientes na drea e que com a facilidade transmitirem conhecimentos.

T5- Enquanto funciondrio tiveram maior motivagdo, nos meus trabalhos porque permitiu

oportunidades de carreira.
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2. Indagamos em relacido aos desafios enfrentados na implementacio das estratégias
de gestiao de recursos humanos.

Sobre essa questao tivemos as seguintes respostas:

T1- Tirando a implementacdo da TSU que ainda ndo esta finalizada o resto foi positivo;

T2-Como funcionaria vivenciei e fui afectado pelos desafios enfrentados na implementagdo

das estratégias de gestdo de recursos humanos quando foi colocado o desafio de substituir

o meu chefe;

T3-Com as progressoes e promogoes automaticas,

T4- Pelo facto de existirem colegas que sempre procuraram motivar-me de modo a enfrentar

com naturalidade os desafios decorrentes da implementagdo da estratégia de gestdo de RH

Jjulguei-os normais e me motivaram a ultrapassa-los.

T5-Enquanto funcionario afectado pelos desafios sinto que, foi mais economico em termos

monetarios e de tempo.

3. Questionamos aos entrevistados quais deviam ser as solucdes ou medidas que
deviam ser adoptadas para superar os desafios que os FAE consideram mais
eficazes ou benéficas para seu desenvolvimento e bem-estar dentro da Secretaria

Distrital de Gurué.
Em relacdo a esta questdo colocada obtivemos as seguintes respostas:

T1- Mais estudos de legislagdo, mais capacitagoes e ndo movimentar os funciondrios com
frequéncia;

T2-As medidas que considero benéficas sdo a capacitagdo permanente dos funcionarios, a
comunicag¢do atempada de que havera rotatividade dos funcionadrios no que se refere a sua
colocagdo nas diversas repartigoes e se possivel a criagdo de um quadro de mérito para os
funcionarios que se destacarem no seu desempenho.

T3- A divulgagao dos dispositivos legais,

T4- A avaliag¢do do tempo de produtividade bem como das metas e objectivos , sdo no meu
ponto de vista ser adoptados a todo tempo assim como a comparag¢do das boas praticas
implementadas na institui¢do,

T5- As medidas incluem a capacitagdo continua, comunica¢do transparente, feedback
construtivo e reconhecimentos, envolvimento dos funcionarios na tomada de decisoes e na

resolugdo de problemas relacionados com o trabalho.
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4.2. Discussao de Resultados

Na seccao avangamos para a analise profunda dos resultados obtidos durante a fase de

pesquisa. Aqui, os dados coletados sdo confrontados com a literatura existente, permitindo

identificar concordancias, divergéncias e possiveis explicagdes para os fenomenos

observados.

e 1" Categoria: Praticas e politicas de gestio estratégica de recursos humanos
adoptadas na Secretaria Distrital de Gurué durante o periodo de 2020 a 2022.

Ao analisar as respostas dos gestores de RH (G1 a G4) e dos técnicos (T1 a T5) da Secretaria

Distrital, é possivel identificar pontos convergentes e divergentes relacionados a integragao

de novos funcionarios no Aparelho do Estado e as praticas de gestdo de recursos humanos

adotadas entre 2020 e 2022.

Integracao com a Cultura e Valores Institucionais

A maioria dos gestores de RH (G1, G2 ¢ G4) destaca a importancia da comunicagdo ¢ da

socializag¢do da cultura organizacional como elementos centrais do processo de indugdo. A

transmissdo de valores através de funcionarios mais antigos, como mencionado por Gl1,

coincide com as teorias que indicam que os colaboradores veteranos desempenham um papel

crucial na assimila¢ao de novos funcionérios (Gil, 2006).

Ja os técnicos (T1 a TS), por outro lado, parecem valorizar a experiéncia pratica e a interagao

direta com veteranos. Esta perspectiva evidencia a necessidade de um processo de integragao

que combine orienta¢do formal e aprendizado pratico, corroborando as teorias de Suzano e

Mello (2014) sobre a introdu¢do de novos membros na dinamica organizacional.

Avaliacio da Inducio

Os gestores e técnicos mencionam a autoavaliacdo e a avaliagdo de desempenho como

ferramentas primarias de avalia¢do da eficdcia da inducdo. A énfase em resultados tangiveis,

como a realizag¢do de tarefas em prazos estipulados (G1) ou a adaptagdo a legislagcdo (G4),

reflete uma abordagem orientada para resultados na avaliagcao de novos funcionarios.

Impacto das Politicas de GRH

A autoavaliagdo dos funcionarios (G1) e a mobilidade dos funcionarios (G3) sdo citadas

como influéncias significativas nas metas da institui¢do. Estas estratégias sdo consistentes

com a Nova Gestdo Publica, que valoriza a eficiéncia e a capacidade de resposta as

necessidades da populacao (Shafritz et al., 2004).
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Eficacia do Processo de Inducio
Hé uma concordancia geral entre os técnicos de que o processo de indugdo foi util e positivo,
com T2 e T4 destacando a interagdo directa com funciondarios experientes. Esta valoriza¢ao
da experiéncia pratica ressoa com as teorias de Suzano e Mello (2014), reforcando a
importancia de uma abordagem préatica a integracao.
A integracdo eficaz de novos funcionarios ¢ fundamental para garantir que eles se alinhem
aos objectivos e cultura da organizacdo. O processo de indugdo na Secretaria Distrital de
Gurué, embora apresente aspectos positivos, também enfrenta desafios. Tanto gestores
quanto técnicos reconhecem a importancia da comunicagdo e socializagdo no processo.
Além disso, a pesquisa de Nyusi (2021) também reforga a necessidade de estratégias de
integracdo eficazes para garantir o desempenho ideal dos funcionarios.
Para maximizar a eficicia da gestdo de recursos humanos, recomenda-se uma abordagem
combinada de orientagdo formal e aprendizado pratico, com &€nfase na interagdo entre novos
funciondrios e veteranos. A avaliagcdo continua do processo também ¢ crucial para garantir
que ele permanega relevante e eficaz.
e Processo de inducdo de novos funcionarios no Aparelho do Estado suas etapas e
procedimentos adoptados.
A indu¢do de novos funciondrios no Aparelho do Estado tem sido um processo
meticulosamente planeado, que visa garantir que os novos membros estejam alinhados com
a cultura e os valores institucionais. As respostas dos gestores e funcionarios da Secretaria
Distrital revelam os diversos métodos pelos quais essa indugdo ¢ realizada.
A teoria organizacional sugere que o alinhamento da cultura organizacional com os novos
funciondrios ¢ essencial para garantir a homogeneidade e a eficiéncia do trabalho. Nesse
sentido, o Aparelho do Estado, de acordo com os gestores entrevistados, adopta uma
abordagem dual. Primeiro, ¢ dada énfase a comunicagao clara da cultura organizacional aos
novos funcionarios, seja através de uma interagdo directa com os funcionarios mais antigos
(G1) ou através de documentos legais que definem as fungdes da organizacao (G2). Ambos
os métodos ecoam o pensamento de Gil (2006), que reforca a importancia de tratar
funciondrios como parceiros na organizagao.
Além disso, a avaliagdo da eficicia da indugdo € crucial para garantir que os novos
funcionarios se integrem com sucesso. Aqui, o0 Aparelho do Estado emprega uma variedade
de ferramentas, desde autoavaliagdes (G1) até avaliagdes periddicas especificas (G2). Esta

abordagem multidimensional de avaliagdo assegura que o processo de integracdo seja
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continuo e adaptavel, uma ideia que ¢ refletida nas teorias de Suzano e Mello (2014) sobre
a integragao dos recém-admitidos.
As respostas dos funciondrios sobre sua experiéncia pessoal com o processo de indugdo
também oferecem percepcdes valiosas. A maioria parece satisfeita com a forma como foram
introduzidos na organizagao, apontando a eficacia das etapas e procedimentos. No entanto,
as sugestdes de melhoria, como a troca de experiéncias com outras institui¢des (T1) ou a
avaliagdo e desempenho inicial (T4), indicam que sempre ha espaco para inovagdo e
adaptag@o no processo.
As respostas também destacam a importancia das politicas de gestao estratégica de recursos
humanos. Eles t€m um papel fundamental no dia a dia dos funcionarios, influenciando tanto
a eficiéncia operacional quanto a satisfacdo no trabalho. O impacto dessas politicas ¢
evidente nas respostas dos funcionarios, com muitos deles notando a positividade e eficacia
dessas estratégias.
Ao cruzar os dados das entrevistas com as teorias existentes sobre a integragdo e gestao de
recursos humanos, fica claro que a Secretaria Distrital de Gurué estd no caminho certo em
relacdo ao seu processo de inducdo. Seus esforcos para garantir que os novos funcionarios
sejam efetivamente integrados na cultura e valores da organizacdo, complementados por
avaliagdes regulares e politicas de gestdo estratégica, sdo um testemunho do seu
compromisso com a exceléncia organizacional. Ao adaptar-se as sugestdes e estar aberta a
inovagdo, a Secretaria Distrital esta bem posicionada para enfrentar os desafios futuros na
gestdao de recursos humanos.
e Categoria 3: Gestao estratégica de recursos humanos e a influencia no desempenho
geral da instituicdo, considerando metas e objetivos alcancados durante o periodo
de 2020 a 2022.
A gestdo estratégica de recursos humanos (GERH) desempenha um papel crucial em
qualquer organizagdo. A relevancia desta abordagem torna-se mais aparente quando
avaliamos o impacto que a gestao de talentos pode ter na realizagdo de metas institucionais.
O periodo de 2020 a 2022 foi crucial para muitas organizacdes devido a varios desafios
globais, e ¢ interessante analisar como a GERH influenciou o desempenho das instituigdes

durante este tempo.
Capacitagio e Alcance dos Objetivos Institucionais.

Conforme os dados, as iniciativas de capacitagdo foram essenciais para aumentar a

motivagdo e a produtividade dos funcionarios. Chiavenato (2002) aponta que o treinamento
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de integracdao tem como objectivo primordial a adaptacdo e a ambientagdo inicial do novo
empregado. A motivagdo ¢ frequentemente associada a satisfacdo no trabalho, o que
consequentemente impacta a produtividade. E evidente que, ao proporcionar capacitagdo e
desenvolvimento profissional continuos, as organiza¢des nao s6 melhoram o desempenho
individual como também avangam em direc¢do aos objectivos gerais da instituigao.
Obstaculos na Implementacao de Estratégias de GERH

Virios desafios surgem na adop¢ao de qualquer nova estratégia, especialmente no ambito da
administracao publica, como citado por Mendes (2012). Os obstaculos, como insuficiéncia
de recursos, insuficiéncia orcamental, ¢ aceitagao de novos métodos de trabalho, refletem os
desafios intrinsecos na gestdo publica. No entanto, a implementagdo bem-sucedida da
GERH, mesmo diante desses desafios, demonstra a resiliéncia e a adaptabilidade da
organizagao.

Reacoes dos Colaboradores e Adaptacoes Estratégicas

A reacdo dos colaboradores a novas estratégias ¢ crucial. A participacdo activa dos
colaboradores em processos decisorios ou ao fornecer feedback ¢ um pilar da gestdo
estratégica. Steiner e Miner (1977) destacam que a estratégia estd intrinsecamente ligada a
tomada de decisdes para alcangar objectivos organizacionais. Ao incluir os colaboradores
nesse processo decisorio, a organizacao nao apenas valida sua importancia, mas também

aproveita suas experiéncias e informagoes valiosas.
Impacto Direto nos Funcionarios.

A GERH, quando bem implementada, tem o potencial de melhorar a satisfacdo no trabalho,
a motivacao e a produtividade. Conforme os testemunhos dos funcionarios, foi evidente que
as estratégias adoptadas influenciaram positivamente seu desempenho e bem-estar. A énfase
na formagdo e desenvolvimento continuos, na transparéncia na comunicacdo € no
reconhecimento do mérito sdo componentes vitais que conduzem a uma forca de trabalho
mais engajada e produtiva.

Conectar a gestdo estratégica de recursos humanos ao desempenho organizacional € vital. O
desafio ¢ implementar estratégias que ndo apenas ressoem com os objetivos da organizacao,
mas também com as aspiracdes dos funcionarios. A capacitagdo continua, a comunicagao
aberta e a valoriza¢do do feedback dos colaboradores sdo fundamentais para o sucesso a
longo prazo. A administrag¢do publica, com suas complexidades inerentes, pode se beneficiar
enormemente dessa abordagem centrada no colaborador, conduzindo a uma instituigdo mais

resiliente, adaptavel e orientada para resultados.
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CAPITULO V: CONCLUSOES E SUGESTOES
Este capitulo de conclusao pretende sintetizar as principais descobertas da pesquisa, ligando-

as aos objetivos iniciais propostos e a relevancia do tema em discussao.

5.1. Conclusoées

A pesquisa intitulada "Analise do Impacto da Gestao Estratégica de Recursos Humanos no
Desempenho dos Funciondrios: O Caso da Secretaria Distrital de Gurué (2020-2022)" teve
como objectivo principal analisar o impacto das praticas e politicas de gestao estratégica de
recursos humanos (GRH) no desempenho dos funcionarios da referida secretaria, no periodo
indicado. Os dados coletados, juntamente com a revisdo tedrica, forneceram uma visdo
aprofundada dos mecanismos de integragdo adoptados, as metodologias de avaliagdo
empregadas e as politicas especificas implementadas. Essa andlise permitiu avaliar os
desafios e triunfos da Secretaria Distrital de Gurué em seu esforgo para optimizar o processo
de integragdo e gerenciamento de novos funcionarios.

E evidente que a Secretaria Distrital de Gurué valoriza a gestdo estratégica de recursos
humanos, usando-a como ferramenta para garantir que os novos funciondrios se integrem
eficazmente e desempenhem suas fun¢des de maneira optimizada. A énfase na comunicagao
clara da cultura organizacional, avaliagdes regulares e feedback continuo sugere um
compromisso com a exceléncia organizacional. No entanto, a pratica da inducdo na
Secretaria Distrital de Gurué enfrenta desafios, como indicado na problematiza¢do. A
insuficiéncia de recursos ¢ a complexidade da legislagdo podem estar comprometendo a
eficacia da indugdo. No entanto, apesar desses desafios, a instituigdo demonstrou resiliente
adaptabilidade e compromisso em buscar melhoria continua. As reacgdes e feedbacks dos
funcionarios, tanto gestores como técnicos, indicam um nivel consideravel de satisfacdo com
0 processo, embora reconhecam a necessidade de melhorias continuas. Em suma, a gestao
estratégica de recursos humanos na Secretaria Distrital de Gurué teve um impacto positivo
geral no desempenho dos funcionarios. As praticas adoptadas entre 2020 e 2022 refletem um
esforco para alinhar a indugado e a gestdo de RH com as metas e objectivos da institui¢do. No
entanto, para garantir a sustentabilidade desses esforcos a longo prazo, ¢ crucial que a
Secretaria continue a avaliar, adaptar e aprimorar suas praticas, considerando as mudangas
dindmicas do ambiente de trabalho e as necessidades dos funcionarios.

Diante das conclusdes alcancadas, recomenda-se uma revisao periodica das estratégias de
GERH, a implementacao de feedbacks mais frequentes e abrangentes e a busca de melhores

praticas em instituicdes similares para contornar os desafios enfrentados e garantir que a
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gestao estratégica de recursos humanos continue sendo uma forga propulsora para o sucesso

e crescimento da Secretaria Distrital de Gurué.

50



5.2. Sugestoes

Com base na conclusdo da pesquisa sobre o impacto da Gestdo Estratégica de Recursos

Humanos no Desempenho dos Funcionarios na Secretaria Distrital de Gurué¢ durante o

periodo de 2020 a 2022, apresentamos as seguintes recomendacdes:

Revisdo das Estratégias de GERH: E fundamental que a Secretaria Distrital de Gurué
realize revisdes periodicas de suas estratégias de gestdo de recursos humanos. Essas
revisdes devem considerar os resultados alcangados, as lacunas identificadas e as
evolucdes no ambiente de trabalho.

Fortalecimento da Comunicag¢io Organizacional: Dado o valor da comunicagao clara
da cultura organizacional, é recomendado o investimento em treinamentos e ferramentas
de comunicagdo que facilitem e promovam um entendimento claro e eficaz dos valores,
missdo e visdo da Secretaria.

Implementacio de Feedback Continuo: Estabelecer mecanismos para colecta e analise
regular de feedback dos funciondrios pode auxiliar a identificar areas de melhoria e
implementar mudangas em tempo habil.

Ampliacao dos Recursos: Face a identificacdo de insuficiéncia de recursos como um
desafio, ¢ fundamental buscar formas de optimizar a alocacao de recursos existentes e,
quando possivel, buscar financiamento adicional para apoiar iniciativas de GRH.
Simplificacdo e Clarificacdo da Legislacdo: Dada a complexidade identificada na
legislacdo, seria benéfico trabalhar em conjunto com as autoridades relevantes para
simplificar e esclarecer as diretrizes, tornando-as mais acessiveis € compreensiveis.
Capacitacido Continua: Investir em programas de treinamento e desenvolvimento para
garantir que os funcionarios estejam equipados com as habilidades e conhecimentos
necessarios para desempenhar suas fungdes eficazmente.

Colaboracao Interinstitucional: Estabelecer parcerias com institui¢des similares para
compartilhar melhores praticas, solu¢des e percepgdes . Isso pode ajudar a Secretaria a
aprender com experiéncias de outras organizagdes e adaptar solugdes comprovadas ao
seu contexto.

Avaliacdo do Processo de Inducdo: Considerando a importincia do processo de
indugdo, ¢ vital implementar avaliagdes regulares desse processo para garantir sua
eficacia continua e identificar 4reas de melhoria.

Inclusio dos Funcioniarios no Processo Decisorio: Fomentar uma cultura

organizacional onde os funcionarios se sintam parte do processo decisorio, contribuindo
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com suas perspectivas e experiéncias para o desenvolvimento de politicas e praticas de
GERH.

e Monitoramento e Avaliacio constantes: implementar mecanismos robustos de
monitoramento e avaliagdo para rastrear o progresso € o impacto das iniciativas de
GERH, permitindo ajustes rapidos quando necessario.

Em suma, para que a Secretaria Distrital de Gurué¢ continue prosperando e mantendo a

exceléncia em gestdao de recursos humanos, ¢ fundamental que estas recomendagdes sejam

consideradas e implementadas de forma estratégica, com foco na melhoria continua e no

bem-estar dos funcionarios.
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ROTEIRODE ENTREVISTASEMI-ESTRUTURADA DIRIGIDO AOS GESTORES
DE RECURSOS HUMANOS NA SECRETARIA DISTRITAL DE GURUE.

O presente guido de entrevista, dirigido por Elton Humberto de Sa, estd inserido no
ambito do Trabalho de Conclusao de Mestrado em Administragdo publica na Universidade
Catodlica de Mogambique, Extensao de Gurué, cujo tema ¢é: Analise do Impacto da
Gestiao Estratégica de Recursos Humanos no Desempenho dos Funcionarios: Caso
da Secretaria Distrital de Gurué (2020-2022), visa analisar o impacto da gestao
estratégica de recursos humanos no Desempenho dos Funciondarios na Secretaria Distrital
de Gurué. Serdo observados aspectos éticos como forma de garantir a confidencialidade,
a dignidade, liberdade bem como a integridade dos entrevistados e sem se basear das
respostas para colocar em causa a sua dignidade ou o bom nome dos entrevistados.

Categorial: Praticas e politicas de gestao estratégica de recursos humanos adoptadas

na Secretaria Distrital de Gurué durante o periodo de 2020 a 2022.

3. Como as praticas e politicas adoptadas na Secretaria Distrital de Gurué entre 2020 e 2022
impactaram a motivagao e reten¢ao dos colaboradores?

4. Quais foram os principais desafios enfrentados na implementacdo dessas praticas e
politicas de gestao estratégica de recursos humanos durante o periodo mencionado?

Categoria 2: Processo de inducio de novos funcionarios no Aparelho do Estado suas

etapas e procedimentos adoptados.

4. Como o Aparelho do Estado garante que as etapas do processo de indu¢ao estejam
alinhadas com a cultura e os valores institucionais durante a integragdo de novos

funcionarios?
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5. Quais ferramentas ou metodologias sao empregadas para avaliar a eficacia e o impacto

do processo de indugdo de novos funcionarios no Aparelho do Estado?

6. Quais estratégias ou politicas especificas de gestdo de recursos humanos
implementadas entre 2020 e 2022 tiveram o maior impacto positivo ou negativo nas

metas da institui¢ao?

Categoria 3: Gestao estratégica de recursos humanos influencia o desempenho geral
da instituicdo, considerando metas e objetivos alcancados durante o periodo de 2020 a

2022.

4. Como as iniciativas de capacitacdo dos colaboradores, sob a perspectiva da gestao
estratégica de recursos humanos, contribuiram para o alcance dos objectivos

institucionais durante o periodo de 2020 a 2022?

5. Quais foram os principais obstaculos organizacionais ou culturais identificados na
Secretaria Distrital de Gurué durante a implementagdo das estratégias de gestao de

recursos humanos?

6. Como as reagdes dos colaboradores influenciaram as adaptacdes ou revisdes das
estratégias de gestdao de recursos humanos, e quais iniciativas especificas foram

implementadas para atender as suas preocupagdes ou sugestoes?

Obrigado Pela Colaboragao
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ROTEIRODE ENTREVISTASEMI-ESTRUTURADA DIRIGIDO AOS FAE DA
SECRETARIA DISTRITAL DE GURUE.

Elton Humberto de Sa, estudante do Curso de Mestrado em Administragao Publica, no
ambito da eclaboracdo do trabalho de fim decurso, na Universidade Catolica de
Mocambique —Extensao de Gurue, foi organizado um guido de entrevista para colecta de
dados relativos a Analise do Contributo da Gestiao Estratégica de Recursos Humanos:
Caso da Secretaria Distrital de Gurué (2020-2022).0s dados colectados serdo usados
para efeitos de Investigagdo Cientifica, cujas informagdes serdo tratadas e usadas de forma
confidencial.

Categorial: Praticas e politicas de gestio estratégica de recursos humanos adoptadas
na Secretaria Distrital de Gurué durante o periodo de 2020 a 2022.

3. Como as praticas e politicas de gestdo estratégica de recursos humanos adoptadas entre
2020 e 2022 influenciaram o seu dia a dia ¢ a satisfa¢do no trabalho?

4. Durante o periodo de 2020 a 2022, houve alguma pratica ou politica de gestao estratégica
de recursos humanos que vocé considerou particularmente benéfica ou desafiadora para
seu desenvolvimento profissional?

Categoria 2: Processo de inducio de novos funcionarios no Aparelho do Estado suas
etapas e procedimentos adoptados.

4. Com base em sua experiéncia, como voce avalia a eficacia das etapas e procedimentos
adoptados no processo de inducao para os novos funciondrios na Secretaria Distrital de
Gurué?

5. Durante o processo de indugdo no Aparelho do Estado, houve alguma etapa ou
procedimento que vocé considerou especialmente Util ou que sentiu que poderia ser
melhorada para facilitar a integragdo de novos funcionarios?

6. De que maneira vocé€ percebeu, no seu dia a dia e nas suas responsabilidades, o impacto
das politicas de gestao estratégica de recursos humanos?

58



Categoria 3: Gestao estratégica de recursos humanos influencia o desempenho geral da
instituicdo, considerando metas e objetivos alcancados durante o periodo de 2020 a
2022.

4. Como as iniciativas e politicas de gestao estratégica de recursos humanos implementadas
entre 2020 e 2022 influenciaram a sua motivagao, capacitagao e produtividade enquanto
funcionario?

5. Como vocg, enquanto funciondrio, vivenciou e foi afectado pelos desafios enfrentados
na implementacao das estratégias de gestdo de recursos humanos?

6. Quais solugdes ou medidas que devem seradoptadas para superar esses desafios vocé que
vocé considera mais eficazes ou benéficas para seu desenvolvimento e bem-estar dentro
da Secretaria Distrital de Gurué?

Obrigado Pela Colaboragao
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