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Resumo

O presente estudo visa avaliar a Formagdo no desenvolvimento do capital humano na Autoridade
Tributaria de Mogambique, 2015-2018, sendo que a abordagem de investigacdo adoptada neste
estudo assenta no paradigma qualitativo dado a extensdo que este tipo de investigacdo que se
apresenta. A escolha da abordagem qualitativa baseia-se no facto desta pesquisa permitir fazer
analise de contetido em que o objectivo fundamental reside em tornar os documentos recolhidos
e dados empiricos, textos importantes e compreensiveis a partir de uma perspectiva analitica.
Porém, foi igualmente usado o inqueérito por questionario, como técnica auxiliar de recolha de
dados. O Estudo foi suportado pela teoria do desenvolvimento do capital humano. Ora, 0s
resultados obtidos do estudo permitem constatar que, as ac¢fes de formagdo na Autoridade
Tributéaria, tem um impacto significativo no desenvolvimento de competéncias de recursos
humanos na instituicdo. Sendo certo que estes resultados, permitem concluir que o capital
humano constitui o centro para o crescimento ecnémico, sendo o Unico recurso beneficiario das
acgdes de formcao na Autoridade Tributaria. Através da form¢ao potencia se cada vez mais aos
funcionarios a se adequarem aos desafios que Ihes sdo impostos no exercicio das suas tarefas e
suportado pela teoria do capital humano conclui se igualmente que o investimento no capital
humano atraves da formacdo é uma necessidade para a Autoridade Tributaria, Para além disso, o
estudo ainda permite apresentar as seguintes recomendacfes nomeadamente: (a) A Autoridade
Tributaria de Mocambique deve imprimir maior envolvimento dos funcionarios durante a
concessao e elaboracdo do plano de formacgdo da Instituicdo, para que este documento seja
internamente conhecido e divulgado, tenha maior impacto, bem como uma maior cobertura no
seio da instituicdo; (b) A Autoridade Tributaria, deve adoptar medidas que possibilitam maior
envolvimento dos gestores das unidades organicas no processo de formacdo, como a
obrigatoriedade para que se faca constantemente mencdo a componente de formagdo em todos 0s
relatorios por estes elaborados, incluindo o nimero de funcionarios formados ou beneficiarios de
formacdo e o remanescente, para além de medidas a serem adoptadas pela respectiva unidade
organica para a formacao do pessoal remanescente; (b) Por forma a garantir maior rentabilidade
na formagdo e maior ndmero de funciondrios formados, recomenda se, igualmente a
intensificacdo de accBes de formacdo especializada, que possua relacdo a area Tributaria, aliando
a adopgéo de planos de formacéo plurianuais ajustados aos planos de sucessdo que permitam
fazer um estudo a curto, médio e longo prazo, bem como a maior socializagdo do plano de
formacéo

Palavra-Chave: Avaliacdo, Formagdo, Desenvolvimento do Capital Humano,
Desenvolvimento de Competéncias, Capital Humano, Administracdo Publica, Autoridade
Tributaria de Mogambique.



Abstract

The present study aims to evaluate the training in development of human resource in the
Mozambican Tax Authority from 2015-2018, the research approach adopted in this study is
based on the qualitative paradigm given the extent that this type of research that is presented.
The choice of the qualitative approach is based on the fact that this research allows to do content
analysis in which the fundamental objective lies in making the collected documents and
empirical data, important and understandable texts from an analytical perspective. However, the
questionnaire survey was also used as an auxiliary technique for data collection. The study was
supported by the theory of human resource development. The results obtained from the study
ilustrate that the training activities in the Mozambican Tax Authority have a significant impact
on the development of human resource skills in the institution. It is certain that these results
allow us to conclude that human resource is the centre for economic growth, being the only
resource that benefits from the training actions in the Tax Authority. Through training,
employees are increasingly able to adapt to the challenges that are imposed on them in the
exercise of their tasks and supported by the human resource theory, it is also concluded that
investment in human resource through training is a necessity for the Tax Authority: (a) The
Mozambican Tax Authority should involve the employees more during the concession and
elaboration of the training plan of the institution, so that this document is internally known and
disseminated, has greater impact, as well as greater coverage within the institution; (b) The Tax
Authority should adopt measures that enable greater involvement of the managers of the organic
units in the training process, such as making it compulsory for the training component to be
constantly mentioned in all the reports they prepare, including the number of employees trained
or receiving training and the remaining staff, in addition to the measures to be adopted by the
respective organic unit to train the remaining staff; (c) In order to ensure greater profitability in
training and a higher number of trained staff, it is also recommended to intensify specialised
training activities related to the tax area and to adopt multi-annual training plans adjusted to
succession plans that allow for a short, medium and long-term study, as well as greater
socialisation of the training plan.

Keywords: Evaluation, Training, Human Resource Development, Skills Development,
Human Resource, Public Administration, Mozambican Tax Authority.
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CAPITULO I - INTRODUCAO

O presente estudo versa sobre a Avaliacdo da Formacdo no Desenvolvimento do
Capital Humano Na Administracdo Publica, Caso da Autoridade Tributaria de
Mocambique, 2015 — 2018, tem como Palavras-Chaves (Avaliacdo, Impacto, Formacdo,
Desenvolvimento, Capital Humano, Administragdo Publica, Autoridade Tributaria de

Mocambique).

O objectivo do trabalho consistiu em avaliar a formagdo no desenvolvimento do Capital
Humano na Administracao Publica, caso da Autoridade Tributaria de Mogambique e aferir o
grau de apreensdo de conhecimentos sobre as matérias, bem como a validade dos contetdos das
formacbes, ou capacitaces nas areas Técnica Aduaneira, Técnica Fiscail, Técnica de
Administracdo e gestdo, bem como na area de Tecnologias de Informacdo, conforme se descreve
nos realatorios de formacao referentes aos anos 2015 a 2018, em anexo no presente trabalho,
(anexo 8.4) pretente igualmente, perceber em que medida a transferéncia da aprendizagem
influencia positivamente no capital humano em particular aos funcionérios da Autoridade
Tributaria de Mogambique. Como consequéncia, impulsionar as organiza¢des a adotarem sempre
politicas e estratégias inclusivas que envolvam os seus funcionarios na componente de formacao.

Embora ndo seja visivel a adopcdo de processos de sucessdo, recomendadas no nosso
estudo bem como a implementagéo de planos plurianuais. Pois, 0 plano de sucesséo prende se na
identificacdo, mapeamento e desenvolvimento de capital humano, no melhor aproveitamento dos
potenciais talentos para assuncéo de posicdes ou funcOes estratégicas na instituicdo neste caso na
Autoridade Tributaria.

Este fendmeno relativo ao plano de sucessdo, fundamenta a necessidade de garantia da
longevidade da trajectoria institucional, com objectivo de formar permanentemente aos
funcionarios da instituicdo. Com a politica de sucessdo objectiva se ainda, a hipotética
substituicdo futura de funcionarios em caso de reforma, conforme se prevé no Estatuto Geral dos
Funcionarios e Agentes do Estado sempre que se mostrarem impossibilitados de continuarem a
realizar tarefas chaves, ou actividades que lhes forem acometidos nos termos dos qualificadores
de fungdes em uso na instituicdo e que contribuam para o alcance das metas tracadas pela

instituicéo.



O processo de sucessdo aliado a continua formacdo de quadros oferece inumeras
vantagens como a optimizagéo do trabalho em equipa no seio do capital humano beneficiério da
formacdo a ser avaliada; o sentimento de pertenca e confianca entre funcionarios; a
uniformizacdo dos objectivos institucionais; o aumento na retencdo de talentos, para além da
elevacdo da satisfacdo motivacional das equipes de trabalho, obedecendo sempre os requisitos

plasmados por lei.

A Metodologia usada para a elaboracdo do nosso estudo teve como base para
operacionaliza¢do do trabalho a adopcdo do paradigma qualitativo, utilizando-se a técnica de
entrevista como instrumento central e auxiliada pela técnica de inquérito por questionario, bem
assim como a observacdo indirecta no processo de recolha de dados, uma vez ter sido feita a
pesquisa huma altura em que estava em vigor a lei de calamide publica, aprovada pelo Decreto
Presidencial n°® 11/2020 de 30 de Marc¢o, Declarando estado de Emergéncia por razdes de
calamidade publica, em todo o territério nacional Mocambicano e as suas sucessivas
actualizacGes pelo mesmo critério de aprovacdo, por conta da pandemia do COVID 19. J4d o
tratamento de dados consistiu na técnica de Analise de Conteldo para a producéo de informacéo
qualitativa.

O trabalho estd organizado em seis (6) capitulos nomeadamente, a Introducdo; Revisao
da Literatura; Metodologia de Investigacdo; Apresentacdo dos Resultados de Estudo; a
Discussdo de Resultados de Estudos e finalmente as conclusdo e recomendacdes, para além das
referéncias bibliograficas e anexos: Na primeira seccdo, apds a introducdo, faz-se a
problematizacdo do trabalho dando énfase aos objectivos do estudo, e hipdteses.

Na segunda seccao apresenta-se o marco conceptual do trabalho, o seu enquadramento
tedrico; na terceira seccdo a metodologia de investigacdo usada para alcangar os objectivos
pretendidos no estudo; sequencialmente apresenta-se discussdo de resultado de estudo; seguido
de concluséo e recomendagdes e finalmente a referéncias bibliogréficas e anexos.

Os resultados do estudo séo apresentados no capitulo préprio. Na sequéncia da apresentacao dos
resultados, sdo igualmente apresentadas as recomendagfes com destaque para a necessidade de
maior envolvimento dos gestores das unidades organicas no processo de formagdo, com a

obrigatoriedade de abordarem em seus relatdrios periddicos, assuntos relativos a formacao e o



seu papel em prol da mesma; recomenda se igualmente a intensificacdo de ac¢des de formacéo
especializada, que tenham relacdo com a area Tributaria.

A adopcéo de planos plurianuais que permitam realizar formac@es a curto, médio e longo
prazo constituem um imperativo para o cumprimento das orientacbes emanadas do Estatuto
Geral dos Funcionarios e Agentes do Estado, aprovado pela Lei 14/2014, incluindo o estudo da
legislacdo em todas as unidades organicas, por forma a garantir a uniformizacéo de processos de

trabalho, entre outras medidas.



. Introducéo

O presente capitulo tem por objecto, tornar cada vez mais compreensivel a abordagem
sobre o desenvolvimento do capital humano nas organizagbes, em particular na Autoridade

Tributaria, unidade que constitui objecto deste estudo.

Neste sentido, nota se apriori que varios autores, tais como (Shultz, 1961; Drunck, 1986;
Bontis, 1999; Saul, 2004; Baron Michael, 2007; Fuente, 2013; Kozak, 2013; Nakabashital,
2005), entre outros, convergem na concep¢do de que o capital humano reveste-se de capital
importancia, dada a sua natureza, pois este, tem o poder de criar, gerar, inovar e possui valor
préprio, em relacdo aos demais recursos existentes, nomeadamente (financeiros, materiais e ou
tecnoldgicos) oferecendo vantagens competitivas e 0 sucesso das organizagdes. Por este factor, é

considerado como uma das principais fontes de inovagdes das organizacgdes.

Deste modo, o capital humano mostra se imprescindivel para qualquer organizacao
devendo merecer maior atencdo através de investimentos constantes e intensivos, conciliados

com a aplicacdo da componente da gestéo estratégica.

Neste contexto, o capitulo em apreco estd estruturado em (6) seis secgdes,
nomeadamente: Contextualizacdo; O Tema e suas Delimitacbes, (O Tema de Estudo, As
Delimitacbes de Estudo, As limita¢bes); Problema de Investigacdo e sua respectiva hipotese,
(Formulacdo do Problema e pergunta de investigacdo, Pergunta de Partida, Perguntas
Investigativas de Apoio a Investigacdo, Hipoteses do Estudo); Objectivos do Estudo (geral e
especifico); Justificacdo da escolha do tema; Caracteristicas do ambiente do estudo e

Organizacéo do trabalho.



1.1. Contextualizacao

Desde o inicio da histéria o capital humano era acomodado de acordo com as
necessidades de cada periodo e com o surgimento do capitalismo, ganha importancia. No século
XVII com Adam Smith (1996) o capital humano toma a forma de factor de producéo, passando a

ser objeto de estudo em diversa literatura e com perspectivas diferentes.

Em 1890 Marshall aborda o tema, afirmando que "qualidades e habilidades sdo capital
humano e € uma responsabilidade do Estado e dos pais incentivar e investir em educacdo", ainda
no século XIX, Marx analisa sobre capital humano com uma visdo bastante diferenciada, e

propde o comunismo como solucdo para as desigualdades sociais (Marshall, 1890, p.504).

Entretanto, no ano 1950 com Schultz, formaliza a Teoria do Capital Humano, este autor,
dispde o conhecimento como forma de valorizar o capital humano e que a decisdo de investir na
capacitacdo do trabalhador deve ser uma deliberacdo individual ou das partes interessadas em
melhorar ou aumentar a produtividade. A partir de entdo, diversos pesquisadores passaram a
mostrar a importancia do capital humano para o crescimento econémico, e qual sua relacdo com

a educacdo e renda (Marx, 1867, p. 289).

Alguns tedricos defendem o conhecimento com foco na funcéo, outros analisam o custo
beneficio de investir em qualificacdo, e os outros ainda, responsabilizam ao Estado de melhorar a
qualidade da educacdo, porém, nota-se uma igualdade de opinibes em que o caminho para o
desenvolvimento da nacdo é o aumento da renda e o bem-estar do trabalhador conciliado ao nivel

de conhecimento individual.

Portanto, o crescimento econdmico também € abordado como resultado de investimentos
e melhorias no factor humano, pois varios autores defendem que s6 ha desenvolvimento quando
este trouxer beneficios diretos aos seres humanos e ndo apenas aumentos na quantidade
produzida por uma nagdo. Sendo notével a aplicabilidade das formacGes promovidas a Nivel da
Autoridade Tributéria e anualmente programadas nos planos de formagdo, em beneficio dos
funcionarios e da propria instituicdo, pes embora, ndo se verifica notavel o investimento a longo
prazo nos seus planos de Formacdo, residindo aqui, a necessidade de adopcdo de politicas

plurianais de formacdo associadas aos planos de sucessao para seus funcionarios e custeadas a



expensas da instituicdo, em particular nas areas de especializacdo, tais como Auditoria
especializada, Autiditoria a industria extractiva, de servicos (telefonia mével, comercio virtual) e

de instituicOes financeiras.

A necessidade de formagdes com dimensdo temporal plurianual, aquelas que garantem,
uma formagdo efectiva aos funcionarios, devendo os funcionérios seleccionados através de
critérios a serem estabelecidos pela instituicdo, para obtencdo de graus académicos de
licenciatura, Mestrado, Doutoramento, entre outros graus em matérias de especializacdo

aplicaveis nas atribuicfes da Autoridade Tributaria,

FormacgOes desta natureza garantem sucessdo de geracdes, com conhecimento
profissional solido, que é definido nas boas préaticas de trabalho nas organizacGes, sem prejuizo
do estabelecido na Lei 10/2010, que aprova o Estatuto Geral dos Funcionarios e Agentes do
Estado

Neste corolario primordio, constatam se indicio sobre surgimento do capital humano no
séc. XVII, com Charles Davenant, que reconhece a importancia do homem para o pais. “Os
corpos dos homens sdo, sem duvida, o mais valioso tesouro de um pais,” (Marshall, 1890,
p.504). Este aborda o capital humano com olhos para os interesses mercantilistas, mas, é
inegavel o reconhecimento da importancia da médo-de-obra humana, numa altura em que durante
0 periodo da aborgadem do nosso estudo entre 0s anos 2015-2018, verifica se uma intensificacdo
da exploracdo dos Recursos Minerais, precedida pela Actualizacdo e adequacdo do quadro
juridico-legal da actividade Mineira de acordo com a ordem econdémica do pais, como é o caso,
da Lei nimero 20/2014, (Lei de Minas) e a Lei 21/2014, (Lei de Petrdleos) ambas de 18 de
Agosto de 2014, aprovadas pela Assembleia da Republica e consequentemente a nivel
institucional ditou a restruturacdo organica, no sentido de instuticionalizacdo de contetdos
relativos a mineragdo, com a criacdo de unidade organica especifica que lida com matérias do
género operacional, na componente de fiscalizagbes, auditorias a inddstria extractiva e
acompanhamento fiscal. O que sugere maior atencéo no Capital Humano que é o beneficiério das
formacdes ministradas nas organizagdes, neste caso, na Autoridade Tributaria, deste as acc¢des de
formacdo de curta duracdo ligadas a identificacdo de produtos minérios, o0 mapeamento dos

recursos Minerais, naturais entre outros existentes no pais para acompanhamento fiscal.



A avaliacdo da Formacdo a que se centra 0 nosso estudo, urge, na sequéncia dos
conteudos ministrados nas capacitacdes, bem como o curto periodo a que se sujeitam as
capacitacBes nas areas ja referenciadas, onde os funcionarios da institui¢cdo que constitui objecto
de estudo, ou simplesmente o capital humano sejam muninciados de conheciementos mais
elevados e aprofundados, neste caso, para que possam atingir niveis de conhecimento com
créditos académicos reconhecidos e melhor contribuir para a melhoria do desempenho da
instituicdo. Sendo que o texto operativo deste relatorio consta dos relatorios anuais de actividade
da Direccao de Formacao da Autoridade Tributaria em (anexo 8.3). Alem disso consta do

Ccapitulo V que retrata sobre a discussdo dos resultados do estudo.

Em 1776, Adam Smith discorre sobre o tema quando escreve a sua obra intitulada “A
Riqueza das Nagodes”, sem utilizar o termo, ele se aproxima do que futuramente passaria a

compor a teoria do capital humano. Em seu estudo Smith (1996) cita que,

“O esforgo natural de cada individuo no sentido de melhorar sua préopria condigao,
quando sofrido para exercer-se com liberdade e seguranca, é um principio tdo poderoso, que ele
é capaz, sozinho e sem qualquer ajuda, ndo somente de levar a sociedade a riqueza e a
prosperidade, mas de superar centenas de obstaculos impertinentes com 0s quais a insensatez das

leis humanas muitas vezes cria obstaculos em seus actos” (Smith, 1776, p.49).

Para Smith (1996) a iniciativa de melhorar a condi¢do do individuo o faz prosperar,
porém é uma iniciativa individual, isto porque Smith admite poucas funcbes ao estado. Suas
ideias permanecem no processo de divisdo do trabalho e livre mercado. Descreve uma féabrica de
alfinetes para mostrar que a divisdo do trabalho aumenta a quantidade produzida e facilita a

producdo economizando tempo e simplificando as func¢des desempenhadas por cada trabalhador.



1.2. O Tema e suas Delimitac6es
O tema do presente estudo consiste na Avaliacdo da Formacdo no desenvolvimento do
Capital Humano na Administracao Publica, Caso da Autoridade Tributaria de Mogambique,
2015 - 2018.

1.2.1. O Tema de Estudo
O estudo teve lugar na Autoridade Tributaria de Mogambique, no periodo de 2015 a
2018, na Delegacéo Provincial da Cidade de Maputo.

1.2.2. As Delimitacgdes de Estudo

A dissertacdo em aprego cobre os anos 2015-2018, e o trabalho de campo foi executado
no periodo entre 29 de Abril do ano 2021 a Setembro do mesmo ano, meses que consistiram na
recolha de dados, com base na aplicacdo de entrevista estruturada e conjugada pelo inquérito por
questionario e centra-se na Autoridade Tributaria de Mogambique, por ser uma instituicdo do
aparelho do Estado que presta servi¢os do interesse publico, tendo como actor principal os

recursos humanos sobre quem recai a formacéo a ser avaliada na instituicdo em estudo.

E preciso ter em conta que trata se de funcionarios puablicos que se encontram, afectos em
termos de extensdo ocupacional, em todo o territério nacional, prestando servicos de utilidade
publica, facto pelo qual hd necessidade de se benefiarem de formagfes ministradas de forma
regular e constantes a serem avaliadas no nosso estudo, em particular os que se encontram

afectos na Delegacgéo Provincial da Autoridade Tributaria da Cidade de Maputo.

1.2.3. As limitacGes
Naturalmente, como em varios outros trabalhos de investigacdo desta natureza, surgiram

problemas que influenciaram negativamente a pesquisa dos quais se podem citar abaixo:

e Falta de interesse por parte de alguns colaboradores da instituicdo em estudo, em dar

contributos respeitantes a nossa proposta em analise;



e Falta de maior parte da bibliografia para consulta e suporte ao trabalho em analise;

e Pesquisa via internet limitada, visto que este tipo de informacdo é apresentado sob a
forma de topicos (ou dever-se-a pagar para que se tenha a informagdo na sua integra)

muitas vezes em sites avulsos;

e Fornecimento de informacdo incompleta ou irreal acerca do assunto e da instituicao.

1.2.4. Problema de Investigacdo e sua Respectiva Hipdtese
O Capital Humano, mostra cada vez mais a necessidade de beneficiar de formacdo para se
adequar aos desafios que acompanham o crescimento econdémico, técnico industrial, politico,
social entre outros dominios. E neste sentido, que se percebe que a avaliacdo da formagcéo é
hipoteticamente um dos vectores cruciais para o desenvolvimento do capital humano, de
competéncias individuais, consequentemente proporciona o alcance das metas estabelecidas
nas organizagOes, pois, por outra forma, a avaliacdo da formacdo permite nos perceber que
tipo de formacdo é recomendavel aos funcionarios pertencentes a Autoridade Tributaria,

unidade de estudo.

1.2.5. Formulacéo do Problema e pergunta de investigacéo

O Capital Humano na Autoridade Tributaria de Mogcambique, tem sido uma das questdes
preocupantes que precisa de ser dado atencdo pelos gestores e pelos Colaboradores, tendo em
conta a formacdo a nivel estratégico na Autoridade Tributaria; a fraca participacdo dos
funcionarios na elaboracdo do plano de formacdo, para o alcance das metas estabelecidas na

instituicdo e conforme o plano estrategico.

Portanto, para uma melhor compreensdo dos principais factores do desenvolvimento do
capital humano na Autoridade Tributaria, num ambiente em que esta instituicdo, esta sujeita a
desafios constantes que se encaram necessarios de acordo com a conjuntura economica, politica,
social e varios outros desafios. E necessario que o processo do desenvolvimento do capital
humano na Autoridade Tributaria, esteja estritamente ligado a formacgdo dos recursos humanos

locais e assegure o0 alcance dos padrdes desejados ajustando a estratégia da instituicdo com



enfase no capital humano o Unico recurso beneficiario da formacéo a ser avaliada na Autoridade

Tributaria.

Assim, apresentamos na seccdo 1.2.6. a nossa pergunta investigativa, resultante do
problema de investigagéo.

1.2.6. Pergunta de Partida

Em que medida a avaliacdo da formacgdo pode contribuir no desenvolvimento do capital
humano na Administracao Publica, Caso da Autoridade Tributaria de Mocambique, 2015-
2018?

1.2.6.1. Perguntas Investigativas de Apoio a Investigacao
De acordo com o problema de investigacdo, a pergunta de investigacdo e as hipoteses ja
formuladas, urge formular as seguintes perguntas derivadas da questdo central da nossa
investigacao, estas questdes que servem de suporte para uma melhor compreensdo do assunto em

investigacao:

1) Quais sdo as caracteristicas socio-demograficas do capital humano a beneficiar das
accOes da formacdo na AT no periodo 2015-2018?

2) Quais sdo as variaveis ou indicadores relativos ao nivel académico dos funcionérios da
AT que beneficiam da formagéo a ser avaliada?

3) Qual é o nivel de participacdo dos funcionarios na elaboracdo do Plano de formacéo, e
como a formacéo contribui na Autoridade Tributaria?

4) Qual e o impacto a formacéo do capital humano na Autoridade Tributaria?

5) Que medidas devem ser tomadas para resolver os problemas identificados a nivel da
formacdo na Autoridade Tributaria?

6) Qual é o contributo do capital humano, que beneficia das ac¢bes de formagao para a AT?
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1.2.7.

Hipoteses do Estudo

(Ho) “Né&o existem medidas que a avaliagcdo da formacéo tem impacto no desenvolvimento

do Capital Humano das Organizagdes, caso de Estudo na Autoridade Tributaria de

Mogambique”.

(H1) “Existem medidas que a avaliagdo da formagdo tem impacto no desenvolvimento do

Capital Humano das Organizacdes, caso de Estudo na Autoridade Tributaria de

Mogambique”.

1.3. Objectivos do Estudo

1.3.1.

1.3.2.

Objectivo Geral
Compreender a avaliacdo da formacédo no desenvolvimento do Capital Humano

Organizacional.

Objectivos Especificos

Identificar a variavel da formacao relativa aos nives académicos dos funcionarios
da Autoridade Tributaria de Mocambique e o seu envolvimento na elaboracdo do
Plano Estratégico da instituicdo.

Fazer um estudo aprofundado sobre a avaliagdo da formacgéo no desenvolvimento
do capital humano na Autoridade Tributaria de Mocambique e aperce¢do sobre a
validade do contetido da formacéo.

Verificar em que medida a transferéncia da aprendizagem influencia
positivamente no desenvolvimento do capital humano.
Verificar em que medida o investimento no capital humano formado contribui

para a instituicdo e descrever o numero de funcionarios formados (2015 — 2018).
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1.4. Justificacdo da escolha do tema
A escolha do tema em apreco € centrada no intervalo entre os anos 2015 — 2018 e deve-se ao
facto de, durante periodo em causa, se ter notabilizado um registo de um elevado crescimento na
Indlstria extrativa em Mocambique, igualmete na &rea de servigos, nomeadamente as
instituicdes financeiras, bem como nos servicos de de telefonia movel-prestacdo de servigcos ao
publico,nas areas que constituem objecto de trabalho da Autoridade Tributaria de Mogcambique.
E finalmente o ano 2018 consistiu no facto de neste periodo ter sido indicado como Ano de
Recursos Humanos a nivel da Autoridade Tributaria. E nestes termos, que impulciona a
motivacdo para a escolha do tema e consequentemente, urge a necessidade de a Instituicao
potenciar cada vez mais aos seus colaboradores com conhecimentos cientificos para darem
resposta ao acompanhamento da carteira fiscal, especificamente nas areas de auditoria,

fiscalizagGes das actividades desenvolvidas pelos contribuintes entre outras actividades.

Por tanto, a Avaliacdo da Formacdo no Desenvolvimento do Capital Humano na
Administracdo Publica, Caso da Autoridade Tributaria de Mocambique, 2015 — 2018, foi na area
da Administracdo Publica, o tema elegivel para o trabalho em apreco, acrescido ao facto de se
firmar actual, Gtil para a instituicdo e no propdsito de dar uma contribuicdo ao aperfeicoamento
da nova tendéncia da administracdo publica, bem como, no desenvolvimento do capital humano

e de suas competéncias na institui¢do, para além de suas implicacGes.

Em segundo Lugar, deve se ao facto de a matéria estudada fazer parte da area de trabalho
em que o autor se encontra afecto ha mais de dez anos e pretende partilhar alguns aspectos da

experiéncia pessoal.

1.5. Caracteristicas do ambiente do estudo

Com vista & modernizacdo e fortalecimento dos 6rgdos de gestdo da administracdo tributéria, foi
criada a Autoridade Tributaria de Mocambique, pela Lei n.° 1/28006, de 22 de Marco, resultante
da aglutinagdo das duas instituicdes com responsabilidade de execucdo da politica fiscal e
aduaneira, nomeadamente a Direc¢do-Geral de Administracdo Tributéria dos Impostos (DGI) e a

Direccdo-Geral das Alfandegas (DGA), tendo caracteristicas mistas quer civil e paramilitar.
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De acordo com o previsto no Estatuto Geral dos Funcionarios e Agentes do Estado, todo o
funcionario da Autoridade Tributaria de Mocambique, sendo 6rgdo do Aparelho Estado
pertencente a instituicdo e esta sujeito a Direitos e deveres. Sendo um dos direitos fundamentais
0 desenvolvimento do capital humano, igualmente auxiliado pelo plano de formacdo da
Autoridade Tributaria, designado como um dos instrumentos de gestdo nos termos da alinea e),
do artigo 39.do Decreto 9/2010, de 15 de Abril, que aprova o Estatuto Organico da Autoridade
Tributaria,

Um dos objectivos preconizado nas atribuicbes da Autoridade Tributaria de Mogambique é
garantir a cobranga do imposto para financiar as actividades publicas em todo territorio
Mocambicano, assim sendo, a sua localizacdo em termos fisicos € visivel em todo o pais, ao
longo de todas fronteiras bem como em vérias unidades organicas desde postos moveis a fixos
espalhados por todo o pais. Em termos de recursos Humanos, conta com funcionarios de género
feminino e masculino, que desenvolvem suas actividades, nas &reas administrativas e

operacionais.

Deste modo, com vista a alcancar uma prestacéo de servicos de qualidade é fundamental que se
invista na formacdo, capacitacdo e incentivo permanente aos seus funcionarios através de
instrumentos legais, para o desenvolvimento do seu potencial, apostando em estratégias e
politicas que tornam fértil o ambiente para tal, quer a curto, médio ou longo prazo. S6 assim se
pode encontrar formas para responderem com eficacia e eficiéncia aos desafios que se lhes

impGem.
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1.6. Organizacao do trabalho

Este trabalho de pesquisa esta organizado em oito capitulos:

Capitulo 1- Introducdo. Neste capitulo faz-se incursdo dos antecedentes do Capital
humano nas organizacBes ou na Administracdo Pdblica em particular na Autoridade
Tributéria.

Capitulo 2 — Revisdo da Literatura, enquadramento tedrico e conceptual. Neste capitulo,
aborda-se uma revisdo bibliogréfica e documental pertinente ao tema estudado, que
contribuird para uma andlise mais profunda do grande problema que é a avaliacdo da
formacdo no desenvolvimento do Capital Humano na Administracdo Publica, para além
do marco referéncial, onde se aborda sobre estudos do género em véria literatura,
incluindo um estudo descritivo e exploratorio sobre a matéria, seguido da componente
analitica para melhor compreensdo do processo da avaliagdo da formacdo no
desenvolvimento do Capital Humano na Administracdo Publica — Autoridade Tributaria
de Mocambique;

Capitulo 3 - Metodologia. Neste capitulo providenciar-se-4& uma analise através da
metodologia que foi usada no trabalho, o processo de investigacdo e as hipoteses a
considerar;

Capitulo 4 - Evidencia se a apresentacdo dos resultados do estudo, com recurso ao sitema
SPSS;

Capitulo V - Aqui Fez se mencdo a discussao de resultados do estudo;

Capitulo VI - Apresenta se as conclusdes e recomendagdes do estudo; procedeu se ao
levantamento e apresentacdo geral de todas as Referéncias Bibliograficas que
contribuiram para sustentar o estudo que nos propomos realizar e finalmente; fez constar

0s anexos que servem de suporte para a melhor compreensdo do contetdo do trabalho.
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CAPITULO II: REVISAO DA LITERATURA

2. Introducéo
A literatura das ciéncias humanas levou a cabo ao desenvolvimento da teoria do capital humano
destacaram-se Vvarios autores que abordam matérias sobre o desenvolvimento do Capital
Humano, dentre os quais alguns referenciados ao longo do presente capitulo, bem como o

desenvolvimento conceptual tematico.

O desenvolvimento da sociedade do conhecimento, vem reforcar o reconhecimento e
importancia do capital humano. Actualmente, nota-se a dificuldade de mensuracdo do
investimento em capital humano, constituindo uma ameaca de retrocesso, para a literatura sobre
da especialidade, representado assim, um hipotético desajuste dos indicadores do desempenho do

capital humano.

Neste contexto, mostra-se necessario a inversdo da crise sobre a valorizagdo do desenvolvimento
do capital humano com a injecdo do modelo de boa governacdo, inserindo estratégias que
potenciam o capital humano. Concorre ainda para resolucdo da crise actual do capital humano,
que a Administracdo Publica contribua positivamente neste processo, evidenciando aspectos

sobre formacéo e sua respectiva avaliagéo.

No presente capitulo, apresenta-se o0 processo do desenvolvimento do capital humano, desde 0s
primordios da discussdo sobre a matéria até a actualidade. Para tal, introduz-se com apresentacao
de conceitos chaves do nosso modelo de anélise (indicadores dependentes e independentes) e sdo
nomeadamente: Conceito de Capital Humano; Desenvolvimento do Capital Humano;
Desenvolvimento de Competéncias; Formacdo, Administracdo Publica voltada para o
Desenvolvimento do Capital Humano; Autoridade Tributéaria; Avaliacdo, Desenvolvimento
Circunstancial e Detalhado do Fendmeno de Estudo; Capital Humano na Administracdo Publica,
na Autoridade Tributaria, sua Importancia, bem como o papel da Formacdo no seu

Desenvolvimento; Teorias diversas sobre o assunto e a respectiva Avaliacgao.
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2.1. Marco Conceptual

2.1.1. Capital Humano

No passado recente 0 Homem (homens e mulheres) cingia-se a cumprir ordens funcionais
sem se quer colocar questdes sobre estas, na actualidade, a énfase esta virada nos individuos ou
pessoas, nos conhecimentos obtidos e nas vantagens institucionais ou organizacionais que sao
alcangadas. Os referidos beneficiarios ndo podem ser postos de lado (ignorados), o capital
humano é considerado um activo, similar aos activos fisicos e financeiros (Sanchéz, et al. 2000,
318).

Para literatura da especialidade revista aponta que o capital humano é considerado o
elemento primério do capital intelectual e a fonte de sustentabilidade mais competitiva e
inovadora (Marques, A. R., 2016 p. 32). Assim, ¢é considerado o componente principal do capital
intelectual (Sundac e Krmpotic, 2009, p. 281). Dada a importancia do capital humano a sua
definicdo foi largamente estudada e desenvolvida, existindo, assim diversas defini¢bes para este

conceito (Bafiuls, et al., p. 48).

O capital humano representa inteligéncia, as competéncias e as experiéncias que fornece
ao seio organizacional, aliado as caracteristicas distintas e Unicas, em que o conhecimento, a
inovacdo e a criatividade potenciam que as organizaces sobrevivam na actualidade (Marques,
A. R., 2016 p. 32). Conforme a literatura estudada, o conceito de capital humano é definido

nestes termos para além do conceito convencional dos recursos humanos.

A capacidade de competicdo das organizacbes ou empresas depende certamente dos

recursos humanos que as constituem e sdo estes que as fazem sobreviver e ter sucesso, " é
constantemente obrigatorio identificar novas oportunidades, pensar e proceder de forma
inovadora, explorar e descobrir novos caminhos para o crescimento, desenvolver as capacidades
necessarias e cultivar rapidamente. Como criadores e usuarios do conhecimento as pessoas de

uma organizagao constituem seu recurso mais valioso" (idem).

Tal como nos referimos acima, que concepcdo do capital humano foi largamente
estudada e desenvolvida, assim, apresentamos outra definicdo que considera o capital humano

como sendo umas das componentes do capital intelectual e representa o conjunto de
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competéncias, inovacgdes, valores, cultura organizacional, politicas, filosofias de trabalho. Este
capital (humano) € considerado por muitos autores como sendo 0 mais importante dentre 0s
quatro citados por Adam Smith nomeadamente: maquinas, terreno, meios financeiros e 0 homem
(Vasco, 2011, p.9).

Todavia as organizacGes, também podem agregar valor ao seu capital humano,
proporcionando treinamento com o intuito de que possam trazer retorno com maior
produtividade e menor desperdicio e ainda, proporcionar 0 que se chama de qualidade de
trabalho. Os métodos para criar capital humano podem ser classificados em duas formas distintas
(Graca 2011, p. 9) cit Bontis (2001).

Ao reflectirmos sobre o termo capital, associamo-nos, rapidamente, as questfes ligadas a
valores, recursos, bens e servigos. O capital pressupde activo, recurso produtivo, que enriguece e
acrescenta valor ao seu detentor. Neste sentido, entende-se que o individuo é um bem adquirido
pela organizacdo, visto que agrega valores e contribui para o seu crescimento. Sabendo que o
mesmo disponibiliza do seu tempo, esforco e dedicacdo, devera, portanto, ser remunerado pelo
trabalho que desempenha (Costa, 2012, p.103).

Assim, compreende-se que o capital humano organizacional faz referéncia a sua forca de
trabalho. Todas as pessoas que trabalham pela organizacéo, que agregam a ela valor, que geram
resultados financeiros e estabelecem, dentro dela, relagdes sociais estdo inseridas neste capital.
Pode-se dizer que é a soma das competéncias e caracteristicas da personalidade que, em
conjunto, contribuem para o desempenho e capacidade de realizar as actividades no trabalho de

modo a gerar, como resultado, valor econémico.

Em termos cronologicos, conforme literatura estudada, o conceito de capital humano
surgiu dos estudos realizados por um grupo de economistas neoclassicos, segundo Jacob Mincer,
Theodore Schultz, Gary Becker. S&o estes que se empenhavam em compreender quais eram 0s
principais factores e mecanismos que determinavam o crescimento econémico Viana e Lima,
(2010). Com a evolucéo destes estudos percebeu-se a existéncia de certa incoeréncia, dado que
os rendimentos de alguns paises ndo eram uniformizados relativamente ao capital fisico, ou seja,
os lucros obtidos ndo se encontravam em conformidade com o potencial (capital) fisico existente,

0 que significa que os paises podiam apresentar altos niveis de desenvolvimento em infra-
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estrutura e tecnologia, mas havia uma insuficiéncia da qualificacdo humana para lidar com esses

recursos.

Dessa forma, com a publicagdo desses estudos, “constatou-se que, além da atribuicéo do
capital fisico a teoria do crescimento econémico, havia outra variavel implicita nos modelos

estudados ainda nao atribuida a essa teoria: o capital humano” (Viana e Lima, 2010 p.138).

Diante desta constatacdo, comecou-se a analisar a influéncia deste capital sobre o
crescimento econdmico e a partir de entdo, surgiram os primeiros reconhecimentos em relacdo ao
capital humano “enquanto elemento chave para enriquecer 0s activos de uma empresa € 0s Seus
trabalhadores, com vista ao aumento da produtividade e a construcdo de uma vantagem
competitiva sustentavel” (Schultz, 1993 cit. Marimuthu et al, 2009). Foi com base nesses estudos
que os pioneiros da Teoria do Capital Humano identificaram as relaces causa-efeito entre o

investimento em desenvolvimento de capital humano (educacéao) e o progresso econémico.

Porém, assegura-se que até a segunda metade do século XX, as pessoas ainda eram vistas
como recursos humanos das organizacdes, e faz uma alusdo ao termo recurso, referindo-o como
sendo ‘““algo material, passivo, inerte e sem vida propria, que supre 0s processos organizacionais

em termos de matérias-primas, dinheiro, maquinas, equipamentos.” (Chiavenato, 2008, p.86).

Em seguida, o autor questiona se as pessoas sdo, de facto, meros recursos
organizacionais, e afirma que vai depender da maneira como a sua actividade é executada dentro

das organizag0es:

Se a actividade é meramente rotineira, repetitiva, fisica ou muscular, ela apenas
faz parte dos processos produtivos como qualquer maquina ou equipamento. Aqui
estamos falando do conceito de méo- de- obra ou da aplicacdo da energia

muscular ao trabalho (Chiavenato, 2008, p. 86).

Dessa forma, as organizagGes podem alcancar resultados bastante positivos, visto que
através do investimento em educacdo as pessoas podem acumular conhecimentos, que irdo
produzir impactos positivos no seu desempenho e elevar a sua produtividade. Isto posto, o

conhecimento, a produtividade e o crescimento econdémico estdo inter-relacionados, isto é, aquilo
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que o foi aprendido pelo trabalhador podera ser posto em pratica com mais eficacia, gerando

beneficios econdmicos a organizacao.

O Capital Humano representa o factor humano na organizacdo, isto €, a conjuncdo de
inteligéncia, qualificacdes, habilidades e criatividade, que conferem & organizacao o seu caracter
distintivo. Os elementos humanos da organizacdo sdo aqueles que sdo capazes de aprender,
alterar, inovar e despoletar a criatividade e, quando devidamente motivados, podem garantir a

sobrevivéncia a longo prazo da organizacgao (Bontis, 1999, p. 443).

Nesta perspectiva, € possivel perceber que o capital humano é o conjunto de
conhecimentos, habilidades, atitudes e experiéncias, presentes nas pessoas que compdem a
organizacdo e que, associados, permite agregar valor a mesma e proporcionar um diferencial

competitivo, através da criatividade, inovagao, motivacao e resolucao de possiveis conflitos.

2.1.2. Importancia do Capital Humano

As organizacOes, nas Ultimas décadas, vém confrontando-se com grandes mudancas em
funcéo do avango tecnoldgico. No entanto, essas mudangas ndo estdo limitadas a suas estruturas
fisicas, seus produtos ou seus negocios, mas, sobretudo, aos seus padrfes comportamentais ou
culturais. Deste modo, para que as empresas se ajustem a este novo cendrio, faz-se necessario
pensar em seus colaboradores, ndo como simples “recursos humanos”, mas sim, como o “capital

humano” da organizagao.

No entanto, essas organizacGes vém percebendo a importancia de construir um Capital
Humano de valor que gere exceléncia e competitividade, visto que o ser humano é o factor
principal para que a empresa se torne verdadeiramente competitiva. Esta nova visao refere que as

pessoas sdo parte crucial da organizacdo, e como tal, precisam ser desenvolvidas e gerenciadas.

O facto de que o capital humano, é constituido pelas pessoas que fazem parte da
organizacdo, institui os talentos que precisam ser mantidos e desenvolvidos, mais do que isso,
representa o capital intelectual, invisivel e composto de activos intangiveis. E é este capital

intelectual, dotado de conhecimento, que estd se transformando, nesta era da informacdo, no
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recurso organizacional mais importante das empresas. Tratando-se de uma riqueza mais

importante e crucial do que o capital financeiro (Chiavenato 2009).

No decorrer da Era Industrial, as organizacbes bem-sucedidas eram aquelas que
aumentavam o capital financeiro — traduzido em edificios, fabricas, maquinas, equipamentos,
investimentos financeiros- e o faziam crescer e expandir. O retrato do sucesso organizacional era
representado pelo tamanho da organizacédo e suas instalacdes fisicas, pelo patrimonio contabil e,

sobretudo, pela riqueza financeira.

As organizacBes procuravam acumular activos tangiveis, fisicos e concretos como base
no seu sucesso e na sua forca e poder de mercado. A acumulagdo de recursos financeiros e
materiais era um dos objetivos organizacionais mais importantes. Hoje, as organizagdes bem-
sucedidas sdo extremamente &geis e inovadoras e, por essa razdo, dependem do seu porte e
tamanho. Em outras palavras, ser uma grande organizacdo ndo significa hoje ser uma

organizacdo bem-sucedida.

Portanto, existem organizagOes pequenas que alcangam enorme Sucesso e proporcionam
retornos superiores aos de organizacdes maiores. Qual a razdo? Simples: inovacdo. E a
capacidade de uma organizagcdo produzir produtos e servigos criativos e inovadores que
transformam os demais produtos e servicos em coisas obsoletas e ultrapassadas (Chiavenato,
2009, p.37).

Neste sentido, pode-se dizer que o capital financeiro que predominou na Era Industrial
estd a ceder lugar para o capital intelectual, como alicerce basico das operac¢des organizacionais.
Assim, as empresas vém investindo fortemente neste capital com o objectivo de aumentar a sua
vantagem competitiva, através da criatividade e inovagdo, por meio de ideias provenientes das
pessoas. Este investimento é convertido em produtividade, valorizando, dessa forma, o capital
fisico existente (infraestrutura, tecnologia, etc.), e permitindo a organizagdo uma economia mais

moderna e sustentavel.

Dessa forma, as organizagdes devem procurar novos métodos de manterem ou
desenvolverem vantagens competitivas, em relacéo aos seus concorrentes. Assim sendo, o capital
humano assume um papel essencial, em razdo do elevado nivel de competéncias que pode

apresentar. Portanto, um dos factores mais importantes para que a empresa obtenha sucesso é a
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qualidade do capital humano existente, ou seja, o valor que ele pode agregar. Isso justifica a

importancia no seu investimento (Schultz, 1964, pp.37-77).

Este investimento vai proporcionar a organizacdo vantagem no seu desenvolvimento e
mais eficiéncia em seus processos, sendo estes, activos que a empresa deve cultivar. Porem, estas
organizagOes procuram ampliar sua accdo e sua reflexdo para adquirir novas capacidades
necessarias para a sua sobrevivéncia, ja sabem ou comegcam a constatar que precisam do
diferencial competitivo s6 encontravel nos seus colaboradores. Estas organizacdes apresentam
uma maior capacidade e facilidade de adaptacdo as mudangas, com relagdo as concorrentes, 0

que resultard num efeito positivo e directo no seu crescimento econémico.

Essas novas capacidades podem ser adquiridas e reforgcadas através dos investimentos da
organizacdo no seu capital humano, aumentando, dessa forma, a sua experiéncia e a capacidade
de resolucdo de problemas. Deste modo, compreende-se que as organizacdes devem investir nao
s0 na implementacdo de novas tecnologias, mas também nas pessoas, ja que ambos o0s activos
(fisico e intelectual) sdo pré-requisitos, indispensaveis, para o alcance dos resultados

organizacionais.

2.1.3. Administracdo Publica

No mundo cada vez mais global considera se incerta, a gestdo publica que no passado foi
marcada por diversas e profundas transformacdes nas areas politica, social, e econdmica, a
modernizacdo tornou-se um assunto relevante e de grande preocupacdo nas administracbes no
mundo inteiro. Tudo isto deve se ao facto de 0s governos locais apostarem numa administracao
publica moderna, redefinindo melhor as suas politicas de financiamento como despesas e

excesso de divida publica (Carapeto at al, 2005).

Nesta perspectiva 0 Estado procura uma gestdo semelhante a gestdo privada, optando
pela liberalizagdo e privatizacdo de algumas instituicdes puablico, preocupando-se com a
eficiéncia e eficacia. Nos principios dos anos 70 e 80 assistiu-se a mudancas bastante
significativas d& para a Public Management resultado da procura na adopcdo de modelos de
gestdo tradicionais com origem no sector empresarial (Bilhim, 2000 p. 45). Estende-se em toda
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Europa como um conjunto de préticas, raramente testadas, fundadas nas crencas de que trata se

de uma melhor gestéo.
De acordo com este autor, este processo compreende 0s seguintes pressupostos:

e O caminho para o progresso social depende da obtencdo de aumento continuo de
produtividade;
e Aumentos de produtividade que resultam da aplicacdo de tecnologias cada vez
mais sofisticadas, tais como sistemas de informacgéo e comunicacao;
e Aplicagdo e exploragdo destas tecnologias implicam a existéncia de uma forga de
trabalho aprendido e disciplinado, de acordo com as normas de produtividade.
e A gestdo é uma funcdo organizacional separada e distinta das demais;
e O sucesso dependera cada vez mais, das qualidades e do profissionalismo dos
gestores.
e Para que 0s gestores possam desempenhar esse papel crucial deverdo possuir um
espaco de manobras consideravel (Billim, 2000 p.46).
O autor considera estas componentes fundamentais na existéncia de qualquer
organizacdo. Pois, a modernizacdo € ainda um processo em fase de crescimento, sobretudo nos
paises em vias de desenvolvimento. Muitos sdo os esforcos a realizar nova reestruturar e

modernizar a administracdo publica no seu todo, garantindo assim uma gestdo de qualidade.

Porém, a “moderniza¢do dos processos de governacdo nos paises em desenvolvimento
vem se constituindo, em actividade prioritaria para os paises do continente africano — no ambito
da CPLP (comunidade dos Paises da Lingua Portuguesa), ou fora dela, na esteira das mudancas
politicas e econdmicas ocorridas globalmente, das quais Mogambique tem sido parte ha 14 anos”

(Peixoto, 2005 p.2).

Este fato deve-se a necessidade de cada vez mais, 0S governos se preocuparem em prestar
servigos com qualidade eficiéncia, mas, todavia, € muito frequente ouvir discursos em defesa da
modernizacdo da administracdo publica expressdes como orientada para o cidaddo, gestdo por

objetivo ou avaliacdo de desempenho (Carapeto at al,2005).
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E a administracdo que se deve assumir como esteio de identidade institucional da
sociedade e da Patria, acima de ideologias e circunstancias politicas de momento, bem como
representar um poderoso instrumento de continuidade de um pais com rumo, voltado para a

modernidade e o progresso (Neto, 2009 p. 45).

2.1.3.1. Administracdo Publica e Desenvolvimento do Capital Humano

O mundo esta a viver a chamada Era da informacéo, em que a globalizacao, eliminando
as fronteiras econémicas do Globo e alicercadas pela informatizacéo, permite que a informacéo
navegue em tempo real praticamente todos os cantos do planeta. Neste novo cenario, o
conhecimento, originado das informacdes absorvidas, mostra-se como a “matéria-prima” mais

promissora de todos os tempos.

Com a globalizagdo e as novas tecnologias, a competitividade se tornou obstinada e a luta
para crescer, permanecer no mercado e ser uma organizacdo bem-sucedida s&o constantes.
Diante disso, o conhecimento das pessoas passou a ser 0 grande patriménio e a maior vantagem
competitiva das instituicdes que buscam o sucesso. Com esta nova visdo, hoje as instituicdes
podem optar em tratar as pessoas COMO recursos organizacionais ou como parceiros da
organizacdo. Quando visualizadas como parceiros, essas pessoas sdo fornecedoras de
conhecimentos, habilidades, capacidade e, sobretudo, o mais importante aporte para sua
organizacdo. Esses individuos sdo definidos como capital humano das organizacdes (Chiavenato,
1999, p. 392).

Com a tendéncia actual, as organizacfes devem enfrentar varios desafios, relacionados a
administracdo de recursos humanos e mudangas organizacionais. A recomposicdo das
actividades de recursos humanos com orientagdo para o capital humano vem sendo percebida
como estratégia para o desenvolvimento organizacional, a mudanca e a inovagdo. A gestéo eleva
a performance da organizacdo quando alinha as pessoas a cultura, missdo, visdo, objectivos,

metas e processos organizacionais.

As diversas concepcgdes da administragcdo de recursos humanos desencadeiam novos
valores, preocupacdes e processos, a partir dos quais as organizacdes se adaptam a condicdo de

mutabilidade do ambiente e constroem as perspectivas actuais, transcendendo a administracdo
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pessoal e consolidando a gestdo de pessoas como ferramenta estratégica a mudanca

organizacional.

E relevante apontar a escolha da nomenclatura que sera utilizada para se referir ao Estado
como instituicdo, mas especialmente quanto a sua estrutura e organizacdo, na persecucdo dos
seus objetivos. Embora fuja as denominagdes técnicas comumente relacionadas as ciéncias
juridicas, a expressao “Gestao Publica” vem sendo paulatinamente utilizada para se referir ao

que muitos, até entdo, denominavam Administragdo Publica.

Numa visdo global, a Administracdo Publica é, pois, todo o aparelhamento do Estado
preordenado a realizacdo de servicos, visando a satisfacdo das necessidades colectivas. A
Administracdo ndo pratica actos de governo; pratica, tdo-somente, actos de execucdo, com maior
ou menor autonomia funcional, segundo a competéncia do 6rgdo e de seus agentes. S&0 0s

chamados actos administrativos, que, por sua variedade e importancia, merecem estudo especial.

E possivel conceituar a administracdo publica de forma sintética, como o conjunto das
“actividades preponderantemente executorias, definidas por lei como fung¢des do Estado, gerindo
recursos para a realizacdo de objectivos voltados a satisfacdo de interesses especificamente
definidos como publicos” (Carvalho 2006, p.111).

Por outro lado, essa administracdo é neutra por natureza e transforma em factos a politica
prescrita no Direito Constitucional; e a politica, por sua vez, consiste em escolha, eleicdo,
deliberacdo de fins de Estado, com caracter activo e que contrasta com a passividade técnica da
Administracdo. O que nao impedird que se utilize, contudo, o termo ‘“administragdo publica”,
ressalvando-se apenas que estard sendo empregada em sua no¢do ampla que abrange as nogdes
relativas ao Estado, ao governo e ndo em seu sentido técnico estudado sob a dptica do Direito

Administrativo.
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2.1.4. Autoridade Tributaria

A Autoridade Tributaria de Mocambique € uma Instituicdo de nivel Nacional. Ela cobre todo
0 territério Nacional, o que faz com que no seu quadro, seja composta por funcionérios que
representam uma diversidade de culturas de Mogambique, ou seja, todas as culturas ou etnias de
Mocambique. Sabe-se que é imprescindivel a criacdo de condicdes que visem equilibrar ou
reduzir o impacto que essa diversidade pode criar no seio do colectivo. Entdo, torna-se assim,
necessario “compreender a identidade de cada membro e o contributo positivo na singularidade e

na colectividade” (Dambile, 2014:36)

Dentre varios factores que concorram para a motivacdo dos funciondrios de uma
organizacdo, prende se o factor remuneracao, que por si s0, ndo é factor bastante para a elevacao
dos niveis motivacionais do funcionario. A Autoridade Tributaria de Mogambique, conta com
aspectos culturais e o0s objectivos individuais. E igualmente importante, fazer uso dos

conhecimentos, das habilidades e das atitudes de cada funcionario.

Por outro lado, a identidade de cada funcionario joga um papel bastante importante na
definicdo do tipo de colectivo que se tem e que se pretende na Instituicdo e também nas formas
de motivacdo que podem ser adoptadas, visto que a motivagdo contribui para o alcance dos
objectivos preconizados na institicdo. No entanto, o clima organizacional da Autoridade
Tributaria de Mocambique, conduz a uma conjugacao de factores com vista ao incremento dos
niveis de motivacdo e consequentemente o incremento da arrecadacdo de receitas para

financiamento de atividades publicas.

2.1.4.1.Autoridade Tributéaria e Capital Humano

A Autoridade Tributaria de Mocambique regista ainda um grande numero de
funcionarios com qualificacdo media, o que denota necessidade de adopc¢do de politicas de
formacdo que permitam investimento no desenvolvimento do capital humano institucional e que
proporcionem simultaneamente o desenvolvimento institucional por via da fomacéo, aliado aos
planos e objectivo da Instituicdo. Embora seja notavel o esforco do governo e institucional na

formacéo de quadros.
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A formacéo do capital humano é elemento indispensavel para o desenvolvimento e o
cumprimento das obrigacbes perante colaboradores e aos seus clientes ou utentes. Pois €

fundamental para qualquer organizagéo com fins lucrativos ou néo.

Podemos afirmar que estes dois elementos séo de extrema importancia no processo de
mudancas organizacional porque exercem influéncia directamente no desempenho e na
constituicdo de uma organizacdo em se adaptar a nova realidade. De salientar que 0s recursos
energéticos também contribuem significativamente na operacionalidade dos sistemas de

informacao.

A falta da formacéo do capital humano constitui sem duvida um constrangimento na realizacéo e
consolidagdo da reforma institucional, no desenvolvimento da economia, sendo este factor que

contribuiria decisivamente para a performance econémica (Mapess,1999: 43).

Para este autor, a formacao € o processo de ensinar aos novos funcionarios as habilidades
necessarias para o desempenho excelente dos seus cargos/funcbes, comos objetivo de aumentar a
produtividade, influenciando os seus comportamentos, ampliar os conhecimentos, habilidades e
atitudes (Chiavenato, 1999).

J& atrés referido a formacdo pode ser definida como um “conjunto de experiéncia e
aprendizagem” planificado por uma organizagdo, com o objectivo de induzir uma mudanga nas
capacidades, conhecimento, atitude e comportamento dos empregados no trabalho, “todavia a
formacdo pode ser um processo formal ou informal resulta de algumas experiéncias passadas

pelos mais velhos ao longo do tempo (Cunha etal 2012 p.381)".

2.1.5. Formacéao

Formacdo é uma expressdo usada para nomear processos que, desde tempos remotos,
envolvem e aproximam o trabalhador e o trabalho pelos principios da aprendizagem humana,
constituindo um esforgo planificado e estruturado de modificacdo e desenvolvimento de
conhecimento, capacidades ou atitudes, através de experiéncias, que visam a melhoria do

desempenho em &reas concretas da accdo humana.

A formacéo visa e potenciar a mudanca, ndo sendo, contudo, uma garantia. N&o se trata,

assim, apenas de estimulo a aprendizagem, como processo, mas de estimulo ao alcance de
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resultados da aprendizagem aplicados a capacitacdo e modificacdo adaptativa e evolutiva do
comportamento humano. Ora, associam-se a intervencdes passiveis de provocar mudanca, de
primeira ordem, no comportamento humano no trabalho tornando-se, muitas vezes, num factor
com potenciais efeitos, de segunda ordem, no comportamento e resultados organizacionais e até
no sistema social mais abrangente. Para o estudo da formacéo revela-se fundamental um esforco
preliminar de delimitacdo do sentido e da identidade do conceito em face de outras nogoes e
expressdes com as quais surge semantica e funcionalmente interligado (Robinson, 1988, p.98).

Referimo-nos, em particular, aos conceitos de formacéo, educacéo e aprendizagem que
destas no¢Ges como processos distintos tém ja historia e larga tradicdo. Entretanto, entende se a
formacdo que visa o desenvolvimento de metodologias que tornem o processo de aprendizagem
nas organizagdes e no trabalho eficiente, caracterizando-se pela facilitagdo de dimensoes
relacionadas com o aperfeicoamento do desempenho ocupacional. A nocdo de formacdo
circunscreve-se ao dominio profissional, referindo-se a um esforco planeado de facilitacdo da
aprendizagem em comportamentos relacionados, estritamente, com a esfera do trabalho,

definindo se, como instrucdo pragmatica numa profissdo ou oficio (Garavan, 1997, p.27).

Na concepc¢do, a formagdo € um conjunto de actividades que vai permitir a aquisicdo de
conhecimentos, capacidades e atitudes, necessarias para o exercicio das fungdes, resultando
numa transformacéo a nivel profissional. Consequentemente, é a partir dessa transformacao que
as organizacOes podem alcancar os objectivos almejados, uma vez que a formagdo, quando bem
estruturada, proporciona a aprendizagem e favorece o desenvolvimento da organizacdo através
dos conhecimentos que foram adquiridos e aplicados na prética. Portanto, “o objecto da

formacédo torna-se assim a aquisicdo de competéncias” (Armstrong, 2009, p.54).

Neste seguimento, pode-se dizer que formar-se é adquirir, desenvolver saber e saber-
fazer, habilidades, capacidades, é desenvolver competéncias que combinam uma gama de
comportamentos e de saberes em face de problemas a resolver em situacGes especificas. Formar-

se € operar uma transformacéo, pretendida, esperada ou imposta (Caspar, 2007, p.92).

No caso em concreto da Autoridade Tributaria de Mogambique, a formagéo profissional

compreende duas modalidades principais: a formacéo inicial (de base e de especializacdo em
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forma de inducédo aos novos ingressos na instituicdo) e a formacdo continua (de aperfeicoamento,

reconversdo, e no ambito das reciclagens).

Quanto a especializacdo dos seus quadros, a Autoridade Tributaria Mogcambique deve
criar condicdes para que ela ocorra onde haja melhores condiges para o efeito, dentro ou fora do

pais, devendo para continua a garantir a formacao permanente.

2.1.5.1.Papel de Formacao do Capital Humano na Autoridade Tributaria de Mocambique
No novo contexto da Administracdo Publica a Formagdo vem ganhando um papel crucial
no desenvolvimento do Capital Humano nas Organizages, devido ao crescente reconhecimento

da sua importancia para enfrentar os desafios e as mudangas do mundo actual.

E notdvel o facto de as organizacdes contarem com colaboradores formados e
constantemente actualizados, assim como preparados para lidar com as ferramentas que se
dispdem para a operacionalizagdo das suas actividades laborais bem como no alcance das metas
que se lhes impdem nas organizacfes onde estiverem inseridos. Desta forma, nota se ainda uma
inter-relacdo entre os factores administrativos e operacionais influenciados pelos efeitos da
Formacao e “os seus efeitos serdo paralelamente sentidos em toda a organizagao” (Ghafoor K.,

Ahmed K. e Aslam K., 2011, p. 67)

Neste sentido, colocar as politicas de formacéo e desenvolvimento do Capital Humano

em segundo plano, podera ser um grande um erro para as organizagdes.

Autoridade Tributaria de Mocambique, ndo foge a regra, corroborando com o
pensamento de Noé (2010), que vé as préticas de formagdo e desenvolvimento do capital
humano como uma alavanca para que as organiza¢Ges tenham uma melhor performance

relativamente as que nao o fazem.

Quando se afirma passar para o segundo plano trata se necessariamente de situagdes em
que sempre que seja necessario fazer um corte no orgcamento, imputa se na componente
formacéo, esta deve ser encarada como uma pratica indispensavel para as organizagdes tornarem

0s seus colaboradores e a propria organizagdo competitivas.
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Assim sendo, pode se observar que na Autoridade Tributaria de Mocambique, a
componente de formacdo encontra se institucionalizada, estando visivelmente elencada

respectivamente, nos seus planos estratégicos e operacionais, bem como na dotagdo or¢camental.

Para programar as acc¢Oes de Formacéo, a Autoridade Tributaria, conta com um Plano de
Formagdo que é um dos instrumentos de Gestdo, preconizado na alinea. €) do Art.. 39 do
Decreto 9/2010, de 15 de Abril, que aprova o Estatuto Organico da Autoridade Tributaria de
Mocambique.

Este instrumento tem como intuito apresentar o rol das acg¢bes que visam 0
desenvolvimento de recursos humanos da AT, e ndo s@, por conseguinte, apresentar o trabalho a
ser desenvolvido em cada ano formativo; contendo a previsdo dos recursos financeiros e 0s

indicadores de avaliacdo do Plano de Formacao.

As planificacdes das accdes de formacgdo partem da andlise das necessidades de formacéo
junto dos diferentes unidades organicas parte integrante da instituicao através da resposta destas
unidades ao material do diagnostico concebido e disponibilizado pela Direc¢do de Formacéo,
com base no classificador das acc¢Ges de formagdo propostas para 0 ano em causa, bem como o
Relatorio da Digressdo efectuada pelas equipas da Direccdo de Formacdo e ainda na auscultacdo
dos gestores da instituicdo durante as Reunides Nacionais de Planificacdo, Orientadas pela

Presidente da Autoridade Tributaria de Mogambique que decorrem actualmente.

Tendo em conta que a Autoridade Tributéria, conta com um efectivo Populacional de
quatro mil funcionarios distribuidos geograficamente em todo o territério nacional, impde se
aqui o direito de ministrar ac¢des de formacéo a todos os funcionarios ou colaboradores. Decreto
33/2001 que estabelece as Normas do Funcionamento da Administracdo Publica, aprovado pelo

Conselho de Ministros.

O Plano de Formacdo surge na sequéncia da necessidade de materializagdo dos objectivos
dos propostos no Plano Estratégico da Autoridade Tributaria de Mocambique (AT), neste caso
referente ao periodo em estudo 2015 - 2018, alinhada com a Viséo, Missdo e Valores actuais da
AT, que define trés prioridades, nomeadamente, i) 0 aumento da cobranca de receitas do Estado,

i) a expansdo do sistema fiscal e iii) a promogéo de integridade.
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Para tal distinguem-se varios tipos de formacdo (Camara; Guerra; Rodrigues; 1999, p.
328-330). Nomeadamente:

Formacdo para integracdo e orientacdo visando integrar novos Ingressos designada
formacdo de inducgdo, esta centra se na historia da organizacdo, os valores, a composicao, as
politicas de gestdo e acima de tudo o seu encaminhamento para as tarefas que irdo prosseguir;

Formagdo técnica funcional: esta centra se no aperfeicoamento dos conhecimentos ou na
transmissdo de novas técnicas de trabalho, aos seus funcionarios, de forma a reflectir no seu

trabalho do dia-a-dia.

Formacdo para o desenvolvimento grupal que consiste na ajuda os funcionarios a
trabalharem como uma equipa, sob a forma de relacionamento interpessoal, de organizacao de
trabalho e resolucdo de problemas em equipa esta enquadra se na area de relagdes publicas,
denominada estudo da legislacdo prevista no Estatuto Geral dos Funcionarios do Estado e
comungada por varios autores que véem a discussdo colectiva de determinado assunto, a serem
implementados para uma formacdo mais estimulante e mais pratica no contexto de trabalho
(Torres, Palhares; 2008, p. 108-109).

Tendo em conta o contexto actual do desenvolvimento de tecnologias e das distancias
que se impdem pela disposicdo geografica dos funcionarios e formadores ou facilitadores, a
Autoridade tributaria dispde de varias formas de transmissdo de conhecimento, sendo destaque
para a formacdo Classica, aquelas que ocorrem normalmente em salas de Aulas. Ou a distancia
com recurso as Tecnologias de informacao sendo as Formagdes On-Line e-learning baseada em
conteudos colocados na internet. DispOe igualmente de formacgdes on-the-job aquelas que

ocorrem no local de trabalho.

De acordo com Tavares (2010) toda a formacdo e vantajosa, pois ocorre nelas a
transferéncia do conhecimento aprendido colocando o funcionario no centro de todo o processo
de aprendizagem adequando o actual nas suas fungdes, bem como no desenvolvimento das

competéncias individuais.

A institucionalizacdo da area de formacéo na Autoridade Tributaria visualiza se através

de uma Criacdo de Uma Direcgédo de formacéo, que consta do Estatuto Organico da Autoridade
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Tributaria de Mocambique, responsavel na elaboracdo do Plano de formacgdo para os
funcionarios da Instituicdo, monitorias das ac¢des de formacdo implementadas pelos Institutos de
Formagéo representado em todo o pais, sendo um na Regido Sul, Um na Regido Centro e Outro
na Regido Norte do Pais. De referir que todos funcionam alinhados por forma a garantir
categoricamente que os funcionarios afectos a sua area de jurisdicdo sejam necessariamente
benificiarios de todas ac¢bes de formacdo constantes do plano de formacdo da Autoridade

tributaria de Mocambique.

As accgdes de formacdo ministradas tém contribuido significativamente na qualidade dos
servigos prestados pela instituicdo, bem como na melhoria e aumento das habilidades dos
funcionarios, no desempenho das suas funcdes e no alcance das Metas estabelecidas. O
acompanhamento do processo de Modernizacdo das funcionalidades, dos procedimentos de
trabalho e a introducdo das Novas Tecnologias de Informacdo e Comunicacdo (NTIC), que
passam necessariamente pela formacdo continua dos funcionarios o que facilita para o
desempenho das fungdes dando um grande Impacto na Formacdo e no Desenvolvimento do

Capital Humano.
O plano de formacdo prevé anualmente a realizacao de ac¢bes
de formacdo em quatro areas nomeadamente:

e Na Area Técnica Aduaneira (ATA),
e Na Area Técnica Fiscal (ATF),
e Na Area de Administracio e Gestdo (AAG) e

e Na Area de Tecnologias de Comunicacio e Informagcao.
2.1.5.2.Impacto da Formagéo

A avaliacdo do impacto da formacéo € area especifica, para qual sdo necessarios mais
estudos, dado que se verifica uma auséncia de teorias ou modelos devidamente concebidos e

testados que possam ser aplicados.

De acordo com o glossario da Direcgdo-Geral do Emprego e das Rela¢Ges de Trabalho, a
avaliagdo do impacto da formacdo define-se da seguinte forma: método de avaliagdo da
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formacdo, que consiste na apreciacdo dos efeitos da formacdo sobre o desempenho do individuo
a nivel pessoal, organizacional e social, efectuada em contexto real, e decorrido o tempo
considerado suficiente para a ocorréncia da transferéncia dos resultados da formagéo para esse
contexto. (Caetano, 2007, p.110). Desempenho e transferéncia dos resultados da formacdo séo,

no nosso entender, as palavras-chave desta definigéo.

O impacto da formacdo deve ser analisado aos niveis organizacionais, da gestdo de
pessoas e do trabalho. Estes trés niveis permitem determinar o impacto da formacdo na mudanca
dos comportamentos dos colaboradores, mas também no alcance dos objectivos da organizacao
(Cunhaet al., 2010 p. 30):

Nivel organizacional: a formacéo pode ser vista como um meio para amplificar a eficécia
organizacional. Dela se esperam a melhoria da eficiéncia/eficacia, a maior aproximacao entre os
objectivos da organizacdo e colaboradores, a melhoria do ambiente de trabalho e a facilitacdo da

mudanca.

Nivel da gestdo de pessoas: esperam-se resultados como menores rotatividade e
absentismo, o desenvolvimento dos conhecimentos e capacidades dos colaboradores, e a maior

adesdo dos colaboradores aos objectivos da organizagao.

Nivel do trabalho: espera-se 0 aumento da produtividade, os ganhos de qualidade, a
diminuicdo do numero de acidentes de trabalho e o melhor aproveitamento das maquinas, e

equipamentos, naturalmente para as organizacdes que as usam.

Entretanto, entende-se que a avaliagdo do impacto da formacéo dos niveis descritos, dado
que sd@o 0s comportamentos e competéncias transferidas para o contexto de trabalho que

ossibilitam, por sua vez, melhorias na organiza¢ao, usando as técnicas no “modelo” PERTA.
P g ¢

2.1.6. Avaliacéo

A etapa final do processo de formacdo € a avaliacdo dos resultados obtidos. Um dos
problemas mais sérios relacionados com qualquer programa de treinamento refere-se a avaliagéo

de sua eficiéncia. A avaliacdo deve considerar dois aspectos principais:
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1. Determinar até que ponto a formacdo realmente produziu as modificacGes desejadas no

comportamento dos colaboradores da organizacéo;

2. Demonstrar se os resultados da formacéo apresentam relagdo com a consecucdo das metas da

organizacéo.

Além dessas duas questdes basicas, serd necessario determinar se as técnicas de formacao
empregadas sdo mais efectivas que outras que poderiam ser consideradas. A formacao podera ser
também comparada com outras abordagens para desenvolver 0s recursos humanos, tais como o

aprimoramento das técnicas de selec¢do ou reestudo das operacdes de producao.

Portanto, existem duas formas bésicas para avaliar um programa de formagéo: (1) A
primeira € a avaliacdo, particularmente a decisdo de usar ou ndo como experimentacdo

controlada; (2) E a segunda € o efeito a ser medido.

Quando se recorre a experimentacdo é usado um grupo que ndo formacgdo (grupo de
controlo) e ou que recebeu formacdo (grupo experimental). Assim, € possivel determinar se
houve ou ndo melhoria no desempenho do grupo que foi formado. O efeito a ser medido, é
avaliando se a formacdo se foi vantagiosa, além de se aplicar testes entre os formandos, avaliar o

desempenho e realizar feedbacks para avaliar se atingiu o objectivo esperado.

A avaliacdo pode ser feita ao nivel organizacional, ao nivel dos recursos humanos, ao nivel das

tarefas e operacoes:

(1) Avaliagdo ao nivel organizacional — nesta perspectiva, a formagdo & um dos meios de

aumentar a eficacia organizacional e deve proporcionar resultados como:
a) Aumento da eficacia organizacional;
b) Melhoria da imagem da empresa;
c) Melhoria do clima organizacional,
d) melhor relacionamento empresa e empregados;

e) Facilidade nas mudancas e na inovacao (Chiavenato, 1999, p.295; Boog 2006, p.24).
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(2) Avaliacéo ao nivel dos recursos humanos - Ao nivel dos recursos humanos, a formacao

deve proporcionar resultados como:
a) Reducdo da rotacao de pessoal;
b) Reducéo do absentismo;
c¢) Aumento da eficiéncia individual dos empregados;
d) Aumento das habilidades das pessoas;
e) Elevacao do conhecimento das pessoas; (Chiavenato, 1999, p.295; Boog 2006, p.24).
f) Mudancas de atitudes e de comportamentos das pessoas.

(3) Avaliacdo ao nivel das tarefas e operacfes — Ao nivel das tarefas e operacdes, a formacéao

pode proporcionar resultados como:
a) Aumento de produtividade;
b) Melhoria da qualidade dos produtos e servicos;
¢) Reducdo no fluxo da producéo;
d) Reducéo no tempo de formagéo;
e) Reducdo do indice de acidentes;

f) Reducéo do indice de manutencdo de maquinas e equipamentos (Chiavenato, 1999,
p.295; Boog 2006, p.24).

Porém, de ponto de vista mais amplo, a formacao parece ser uma resposta logica a um
quadro de condigdes ambientais extremamente mutaveis e a novos requisitos para a
sobrevivéncia e crescimento organizacional. Estes critérios da eficicia da formacdo e
desenvolvimento tornam-se significativos quando considerados em conjunto com as mudangas

no ambiente organizacional e nas demandas sobre a organizagéo.

Em alguns paises a semelhanca do Brasil, algumas organizac¢des ainda resistem a ideia de

formar na fabrica os seus empregados e parecem temer investir para formar pessoal, com receio
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de perdé-lo para a concorréncia, preferindo recrutar trabalhadores com alguma experiéncia e
formacdo. S&o muito poucos os empresarios que encaram a formacdo como uma forma de
reduzir custos e aumentar a produtividade. A maioria prefere considerar a formagédo como uma

funcéo social, e ndo econdmica, e como uma despesa.

2.2. Desenvolvimento circunstancial, descritivo e detalhado do fendmeno em estudo.

O desenvolvimento circunstancial de estudo no presente projecto, traduz se na
necessidade de criacdo de politicas de retencdo, desenvolvimento de quadros da organizacao, que
comtemplem pacotes de motivacdo (saude, habitacdo, remuneracdo), politicas de sucessdo e
formacdo a médio e longo prazo, inseridos nos Planos estratégicos, politica de formagdo da
instituicdo e legislagdo vidvel em tempo Util, para os graus de Licenciatura, Mestrado e
Doutoramento, para funcionarios que reinam requisitos nos termos da legislacdo em vigor no
pais, potenciando bolsas de estudo nas diversas areas Uteis da Autoridade Tributaria a serem

financiadas pela Autoridade Tributaria, respeitando os limites estabelecidos por lei.

Este fendmeno podera fazer com que os funcionarios da instituicdo estejam a altura de
confrontarem se com trabalhos que exijam maior aprimoramento em termos de conhecimento,
quer na area de auditoria especializada, ou na area de fiscalizacao.

O registo de alguns numeros de quadros da Autoridade Tributaria saindo para outras
organizacOes. Neste periodo verifica se maior nimero de pedidos de continuacdo de estudos por
parte dos funcionérios de modo a frequentar cursos diferentes dos objectivos da instituicdo, ao
que obrigou a instituicdo a desenhar e acoplar ao seu plano de formacgdo os chamados cursos
elegiveis para continuagdo dos estudos, mesmo que cada funcionario fosse a expensas pessoais
custear as despesas inerentes a sua formacdo, bem como a desenvolver parceria com instituicdes
de ensino a diferentes niveis, como de potenciar os quadros com conhecimentos so6lidos sobre

matéria de especialidade.
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2.3.Marco Tedrico

Nessa seccdo apresentamos trés teorias relativas ao nosso estudo. Nomeadamente, a
Teoria de Capital Humano, a Teoria de Motivacdo e Lideranca e a Teoria de Hierarquia de
Necessidade.

2.3.1. Teoria do Capital Humano

A teoria do Capital Humano explica os factores que contribuem, de forma directa ou
indireta, para o processo de crescimento economico de uma organizagdo. Esta teoria tras uma
abordagem economia como ciéncia, de contribuicGes diversas de economistas classicos que
apontam para a relevancia do capital humano no desenvolvimento econdémico e social das
nacdes, dando referéncias sobre a sua importancia como as habilidades Uteis adquiridas por todos

os habitantes ou membros da sociedade.

A aquisicdo dessas habilidades para a manutencao de quem as adquiriu durante o periodo
de sua formacdo, estudo ou aprendizagem, sempre custa uma despesa real, que constitui um
capital fixo e como que encarnado na sua pessoa. A teoria do capital humano atribui ao homem
uma funcdo de producdo baseada na qualificacdo, inovacdo e iniciativa que se destacam na teoria

de crescimento econémico.

A teoria do “capital humano” tem sido desenvolvida por diversa literatura no decorrer do
tempo. O termo capital humano foi concebido por Schultz (1961). Segundo este autor,
economista que provou que, nos Estados Unidos, a rentabilidade do investimento em capital
humano através da educacdo e da formacao era superior a resultante do investimento em capital
fisico (Baron, A. Michael, 2007, p.18).

Apesar de alguns autores sobre o assunto, ndo terem dado destaque para 0 Homem como
elemento fundamental para o crescimento economico das organizacGes, a teoria do capital
humano foi incorporada na moderna teoria econdmica por Jacob Mincer, e popularizada por
Theodore Schultze Gary Becker, a ideia fundamental da teoria é que o trabalho corresponde a
mais do que apenas um factor de producdo, devendo ser considerado um tipo de capital com

caracteristicas proprias: o capital humano (Drucker, 1986).

Entretanto, o capital humano mais valioso é aquele investido em seres humanos e que o

objectivo maior da ciéncia econdmica é contribuir para solucdo de problemas sociais, resultado
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de todas as riquezas do periodo e condi¢cdes do fluxo de servigo, incluindo as qualidades
adquiridas pelos individuos. E nestes termos que, de entre varias teorias existentes sobre matéria

abordada no presente trabalho que nos propomos aplicar a teoria do Capital Humano.

Este capital é tdo mais produtivo quanto maior for sua qualidade, e esta é dada pela
intensidade de treinamento técnico-cientifico e gestdo que cada trabalhador adquire ao longo de
sua vida. Assim, a melhoria da qualidade do capital humano ndo apenas melhora o desempenho
individual de um trabalhador e, por conseguinte, sua remuneragdo, como € um factor decisivo

para a geracdo de riqueza e de crescimento econémico (Silva at al, 2006, p.121).

Assim sendo, as politicas que visam elevar a qualidade do capital humano como, por
exemplo, a melhoria nos sistemas de educacdo como preferidas e mais eficazes para reduzir
niveis de pobreza e de desigualdades sociais, assim como para promover o desenvolvimento

econdmico.

No contexto capitalismo, o capital humano é guiado pela inovacdo tecnoldgica, desta
forma os capitalistas perseguem o lucro e a inovacdo de produto ou processo deve aumentar o
retorno dos factores utilizados na producédo (trabalho, recursos naturais e capital). Para que as
nacOes se aproveitem mais dessa l6gica, ndo apenas os empreendedores devem ser inovadores, é

necessario que todo um aparelho institucional dé sustentacdo a esse ambiente inovador.

Neste ponto entra em questdo o factor recursos humanos e sua especificidade com uma
grande capacidade de desenvolvimento colocando em prética as suas habilidades, conhecimento,
talentos, sua capacidade de inovar e novas formas de trabalhos, na criacdo de novos produtos e
servigos (Lisboa,2011, p.256).

A teoria do capital humano valoriza 0 Homem, como um instrumento importante e
indutor do processo de crescimento das economias de forma indireta, contribui para o
crescimento ao possibilitar a inovagdo tecnologia e também na aquisicdo e adaptacdo de
tecnologias desenvolvidas em anteriores periodos. Como o progresso tecnoldgico, a producéo e
difusdo de tecnologias sd@o de fundamental importancia para geracdo e manutencdo de um
processo de crescimento econdémico sustentavel a longo prazo, a chave para alcanga-lo por meio

do investimento em educacdo (Nakabashi at al, 2005, p.10).
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Vérias sao as formas de valorizacdo do capital humano em termos da sua utilizagcdo, bem

como do que ela representa no processo institucional, nomeadamente:

a) “A utilizagdo do ser humano quanto a forga de trabalho”. Entretanto, dentro da organizacao, o
ser humano € visto como parte integrante do processo de producdo juntamente com outros
factores tais como: o capital, terra, maquina e a combinagdo de horas de trabalho. Também é
responsavel na criacdo de todas as politicas econdmicas inerentes a atividade como: producao,

consumo € a Sua transa(;éo para outos locais;

b) “Baseia-se na suposicao gque o investimento em capital fisico pode mostrar a mesma eficéacia
com o capital humano na educagdo e formagao” OCDE, (2009 p.2) citando Little, (2003). Nesta
classificacdo considera-se o homem como o elemento principal, ou seja, o “ser humano como
criador”, no ambiente organizacional possui a capacidade de moldar, através da habilidade,
conhecimento e experiéncia. (Little, 2003). Porem, esta classificacdo apresenta duas formas
distintas de divisdo do capital humano: primeiro capital humano especifico e capital humano em

geral.

e Em relacdo ao capital humano especifico, esta relacionada com determinadas tarefas
especificas que os trabalhadores exercem dentro da organizagdo, que sdo Uteis apenas
para a mesma, ndo é possivel ser aplicado numa outra organizacdo (Costa, 2013).

e E quanto ao capital humano geral, relaciona-se com conhecimento genérico, habilidade é
resultado de acumulacdo de experiéncia, de certa maneira é relativamente facil a
transferéncia a qualquer organizacdo, varia de individuo e a organizacdo na qual faz
parte. Tanto o capital humano especifico e o capital humano geral na organizacdo em

parte funcionam como vantagens, a combinacdo de ambos.

Na nossa perspetiva e vista aposicdo da literatura acima citada, todas abordagens
apresentadas sdo validas, mas tomamos em consideragdo que a mais completa é a de Costa,

(2013, p.15), por mencionar elementos que abrange o capital humano no seu todo.
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2.3.1.1. Percursores da Teoria do Capital Humano

A teoria do capital humano tem sido, desde os tempos remotos um tema de debate por
parte de varia literatura sobre o tema, tendo como percursores Mincer (1958) ao longo do século.
XX, este indicava a correlacdo entre o investimento na formacéo das pessoas e distribuicdo da
renda pessoal. Em segundo lugar junta-se Schultz (1963), este por sua vez coloca o
conhecimento como forma de capital humano e a deciséo de investir na formacéo do colaborador
de uma organizacao, sustenta ainda que o investimento na capacitacdo passa a ser de liberacdo
individual da parte dos interessados em melhorar o seu desempenho individual e ou gera. Em
terceiro lugar Marshall (1980), este afirma que as qualidades e habilidade sdo capital humano e

atribui a responsabilidade ao estado e aos pais de incentivar na educacao.

Ainda assim alguns tedricos séo criticos 0 necessario na sua abordagem sobre a teoria do
capital humano, pois estes, analisam o custo beneficio de investir na qualificacdo por tanto tem o
foco na funcdo que cada colaborador de uma organizacdo desempenha. Sdo unanimes em
incumbir ao estado a tarefa de melhorar a formacao para o desenvolvimento da na¢édo e potenciar

muito o conhecimento individual.

Como um dos percursores, notabilizou-se ainda Charles Devanant por volta do sec. XVII
por reconhecer a importancia do desenvolvimento do capital humano para o pais, para alem da
visdo de que "os corpos dos homens sdo sem duvida o mais valioso tesouro de um pais"
(Marshall, 1890, P:504), sendo assim o reconhecimento da mao-de-obra é inegavel

inquestionavel.

Neste contexto percebe-se que o investimento na formacdo no capital humano contribui para o
crescimento econdémico, melhoria do rendimento individual e tem efeito positivo sobre a saude
das familias, posicdo que colocou visivel Becker, por sistematizar o assunto. E, no entanto,
importante que o governo tenha planos que estendem a educacédo para todos e que esta educacédo
seja de qualidade. Becker, (2007, p.35).
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2.3.1.2. Pressupostos da Teoria de Capital Humano

Trata-se de uma teoria com impacto qualitativo no trabalho que nos propomos apresentar,
tendo em conta a problematica e o paradigma do capital humano. A teoria substituta é aplicavel
na administracdo publica e por concorrer para o sucesso das organizacgdes e para 0 melhoramento

do desempenho na administragdo publica.

Os pressupostos, as estratégias, o0s planos operacionais direcionados para o
desenvolvimento de capital humano devem ser acompanhados por sectores de monitoria
avaliagdo. Contudo, tém como premissa que o investimento na melhoria do alcance das metas
numa organizacdo, € por meio da capacitacdo dos seus recursos humanos em diferentes niveis
hierarquicos propiciando em simultaneo o desenvolvimento do capital humano a nivel individual

e institucional.

Esta viséo, alia-se aquela que considera um determinado tipo de despesa em mao de obra
como um investimento, nesta teoria a capacidade produtiva do trabalho é predominantemente um

meio de producéo, &, portanto, um capital (Schultz, 1963, p. 25).

Vaérios estudos, ao longo de tempo, levam a considerar a teoria do capital humano como

solucdo para os problemas de desenvolvimento estratégicos das organizagdes.

Apesar da teoria do capital humano, ter como suporte alguns autores ja referenciados ao
longo do trabalho é notavel a existéncia de autores que contrariem essa teoria, encarando a como
aquela que trata os problemas e a realidade social de forma contraria a historia é portanto,
falseada, exclusivista, virada a elites pablicas, beneficiando um certo extrato social (Frigotto,
2001, p. 44).

Ainda assim, o nosso trabalho incidira sobre o0s pressupostos apresentado em
fundamentacdo da teoria do capital humano, por se julgar aquela mais abrangente nas

organizac0es, contribuindo para o desenvolvimento individual e organizacional.
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2.3.1.3. Caracteristicas da teoria do capital humano

Uma das principais caracteristicas da teoria do capital humano, reside no investimento em
formacdo como forma de aprimoramento das aptidfes, habilidades e competéncias dos

individuos, tornando mais produtivos.

Para além das caracteristicas abordadas identificam-se os factores como, formacao,
aumento da produtividade, formacdo continua dos membros de uma organizacdo, méo-de-obra
disponivel, sujeicdo a politicas que reforcam a qualidade dos colaboradores de uma organizacéo,
aperfeicoamento de mé&o-de-obra, tornando o capital humano eficaz no movimento de
mobilidade social ascendente, valorizagdo da pessoa como principal activo das organizages.
Esta teoria possui caracteristicas globalizantes, sendo que inclui no capital humano a cultura, o
valor da filosofia da organizacdo entre outros activos, inclui alia-se ao processo de recrutamento

selecdo e retengéo de talentos, bem como a gestdo de competéncias.

A mesma apresenta vantagens como a competitividade, o melhoramento na cultura

organizacional, clima favoravel, atraccdo e retencédo de talento.

Neste processo destaca-se o facto de a teoria do capital humano ser adaptavel aos tempos
e necessidades na altura da sua abordagem trazendo enquadramento para a componente de
tecnologias, pois por meio dela o capital humano acessa e dissemina novos conhecimentos,
aumenta o valor do capital na organizacdo, permite manusear resultados e sistematiza-los de
forma mais rapida, consequentemente fornece dados fidveis para o0 melhoramento e previsdes das

estratégias das organizacgoes.

2.3.2. Teoria de Motivacao e Lideranca

Com o surgimento de novas organizacgdes de trabalho e posteriormente, a procura pela
maximizacdo da produtividade, ha necessidade de os administradores compreenderem o0s
aspectos relacionados a motivagdo humana, tendo em vista a importancia deste tema as empresas
(Bueno, 2002). Para Marson (2011) um individuo € motivado e se difere dos demais, em
decorréncia da grande variedade de necessidades e da resposta aos diferentes estimulos
motivacionais. Neste contexto, em um grupo de pessoas, nem todos 0s membros terdo suas

necessidades complemente satisfeitas (Marson et al. 2011).
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Para Chiavenato, defende que “ndo é possivel compreender o comportamento das pessoas
sem um minimo conhecimento da motivagcdo de seu comportamento”. Visto que o

comportamento humano esta relacionado com estimulos 0 mesmo varia de pessoa para pessoa.

Nesta perspectiva a motivagéo e a liderancga resultam da funcéo do pessoal, voltada para
gestdo dos recursos humanos. Tem uma influéncia directa ou indirecta sobre a satisfacdo, bem-
estar de seus funcionarios usando como base as recompensas e 0s beneficios oferecidos aos

empregados, de caracter monetario ou ndo monetario (Chavenato,1997 p.82).

Entretanto, a motivacdo existe dentro das pessoas e se dinamiza através das necessidades
humanas. As necessidades humanas ou motivos sdo forcas internas que impulsionam e
influenciam cada pessoa determinando seus pensamentos e direcionando 0 seu comportamento
frente as diversas situacOes da vida. As necessidades ou motivos constituem as fontes internas de

motivacao da pessoa (Chiavenato,1997).

Tendo em conta o posicionamento acima referenciado, apraz nos interpretar que a teoria
de motivacdo e lideranca ganha a sua importancia e aplicabilidade nas organizacdes. Pois tem
como base primordial a motivacdo como elemento dinamizador e ou orientador dos recursos

humanos no desenvolvimento de suas actividades, independentemente, ou posicéo hierarquica

2.3.2.1. Percursores da Teoria de Motivacao e Lideranca

A teoria de lideranca foi desenvolvida ja desde os tempos remotos, na época das antigas
civilizagdes, na era da Mesopotamia, tendo sido estudada por varios autores, com destaque para
Platdo, McGregor, Escosin, Walger, esta direciona o comportamento dos colaboradores de uma

organizacéo.

Falar da teoria de lideranca implica evidenciar a ac¢do de qualquer colaborador de uma
organizacdo em direccao a um determinado objetivo, & importante neste processo ter em conta

que o alicerce desta teoria é o fator humano.

A necessidade de direcionamento e de lideranca para atingir determinadas metas esta
intrinsecamente ligada ao ser humano. Neste sentido vario actores defendem que o ser humano é
avesso ao trabalho, por tanto, 0 mesmo necessita de factores externos para executar determinadas

tarefas, tais como a motivacdo para que o colaborador realize as suas tarefas com satisfagéo,
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necessita igualmente de lideranca, para que atinja as metas das atividades que lhe forem

incumbidas na sua organizacéo.

Foram varios os percursores da teoria de motivacdo e lideranca, com destaque para 0s
que mais se notabilizaram nomeadamente, McGregor, com a publicacdo do seu artigo de The
human side of enterprise (1966), para além de filésofos gregos, como Platdo que viam o
comportamento humano como atitudes voltadas para a realizagdo de algum prazer, foi visivel
também a contribuicdo de autores como Escosin e Walger que advogam que o lider e o ndo lider

sdo separados com base em suas qualidades e caracteristicas pessoais.

2.3.2.2. Pressupostos da teoria de motivacao e lideranca

A componente da motivacdo e lideranca é insepardvel das atividades de qualquer
organizacédo, sendo por isso importante que o colaborador de uma organizacdo perceba que a
tarefa que desempenha oferece-lhe um credito pessoal pelo seu esfor¢o, quando percebe

igualmente que ha um retorno pelo seu desempenho.

Neste sentido o funcionamento de uma organizacao, equipa, ou administracdo necessita
de factores subjectivos e de presenca de pessoas que exercam influéncia sobre os colaboradores,
com capacidade de mobilizar as caracteristicas dos funcionarios de forma alcancar determinadas

metas.

A capacidade de buscar nas pessoas uma forma de fazer com que elas desenvolvam
atividades que lhes tragam satisfacdo pessoal como profissionais e como seres humanos

(Schimidit 2011, p. 59), traz a relacdo entre a motivacao e lideranga.

A teoria da motivacdo e lideranca baseia-se em pressupostos ligados ao ser humano,

nomeadamente:

e Motivos emocionais, que tem relacdo com o afecto, estima equilibrio psicoldgico, raiva,
ansiedade, entre outras;
e Motivos cognitivos baseiam-se em conhecimentos, opinides, crencas numa determinada

realidade;
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e Motivo biol6gico e hereditario visualiza as caracteristicas fisicas tem as pessoas, as

diferencas entre uma e outra pessoa.

Neste sentido, a teoria de motivacdo e lideranca pressupde ainda grande pressdo no
trabalho por parte dos colaboradores, vivencia de responsabilidade para além do ambiente do
trabalho, conhecimento do resultado sobre o trabalho que cada colaborador realiza Todorov.
Morreira (2005, p.120-123).

2.3.2.3. Caracteristicas da teoria de motivacao e lideranca
O resultado da motivacgéo e lideranca ndo explica o alcance de uma determinada meta,
mas sim a capacidade de fazer com que um funcionario realize as tarefas que lhe forem

incumbidas com a devida satisfacéo e direccgéo.

Concorrem como caracteristicas ou indicadores desta teoria numa organizacao ou instituicao,
sinais comportamentais como, a pontualidade dos colaboradores, maior responsabilidade social
da equipa de trabalho em harmonia com a organizacao, a satde dos funcionarios, reduzido indice
de pessoas com atestado médico, equipa consciente em aceitar os trabalhos e novos desafios,

boas relacGes interpessoais entre 0s membros da organizacao.

2.3.3. Teoria da Hierarquia das Necessidades
A teoria da hierarquia de necessidades foi proposta pelo psicélogo norte-americano
Abraham Maslow em 1971 com o intuito de demonstrar a relagdo existente entre o

comportamento motivacional e as diferentes necessidades humanas (Matsuoka; Silva, 2013).

Nesta teoria, as pessoas sdo motivadas a satisfazer uma necessidade elevada, situada em
uma piramide hierarquica, conforme a necessidade do nivel mais baixo for satisfeita (Mcshane;
Von glinow, 2014). Essas necessidades sdo: fisiologicas; de seguranga; sociais ou de

participacao; de estima; e de autorealizacéo.
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Algumas literaturas definem as necessidades abordadas por Maslow da seguinte forma:

a) Necessidades fisioldgicas: referem-se as necessidades basicas dos seres humanos,

como fome, sede, sono e calor;

b) Necessidades de seguranca: surgem a partir da busca por um ambiente estavel, e que
garanta a proteccdo do individuo. Para Vitoria Regis e Porto (2006), em uma empresa, essas
necessidades correspondem ao plano de saude, previdéncia social e ambiente adequado de

trabalho;

c) Necessidades sociais ou de participagdo: sdo decorrentes da participacdo e aceitacdo de

um individuo por parte dos outros;

d) Necessidades de autoestima: estdo relacionadas ao modo que o individuo se avalia,

conduzindo-o a sentimentos de poder, capacidade e aptidao;

e) Necessidades de autorealizacdo: consistem na realizacdo potencial do individuo, e sdo

manifestadas, no momento em que todas as demais necessidades forem satisfeitas.

As necessidades de Abraham Maslow podem ser classificadas em dois grupos:
necessidades primarias ou de baixo nivel (fisiologicas e de seguranca), influenciadas por
estimulos externos; e necessidades secundarias ou de alto nivel (sociais, de estima e de
autorealizacdo), influenciadas por estimulos internos. A teoria abordada por Maslow é bem
estruturada e capaz de auxiliar os gestores na elaboracdo de métodos que motivem os individuos
(Vieiraetal. 2011).

2.3.3.1. Pressupostos da Teoria da Hierarquia das Necessidades

A Teoria que nos propomos a debrucgar, tem um impacto expressivo e qualitativo na
administracdo publica, em particular na componente de desenvolvimento do capital humano, por
influenciar para o sucesso das organizacbes quer no melhoramento do desempenho na

administracdo publica, quer no desenvolvimento do capital humano.
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A aplicacao de qualquer teoria numa determinada organizacdo deve ser acompanhada por
actividades de monitoria e avaliacdo. Contudo, deve ter como premissa 0 investimento na
melhoria do alcance das metas na organizacdo, de referir que o investimento é por meio da
capacitacdo dos seus recursos humanos a diferentes niveis hierdrquicos, propiciando em
simultaneo o desenvolvimento do capital humano individual e institucional (Schultz, 1963, p.
25).

Ao analisarmos a componente da hierarquia de necessidades, passa necessariamente
por se fazer referéncia a percepgdo sobre a sua utilidade nas organiza¢Ges quer em instituicdes
publicas, privadas, ou mesmo para o individuo e em particular na Autoridade Tributéaria de
Mocambique, como instituicdo objecto de estudo, que naturalmente constitui parte dos servicos
prestados ao utente, dai ser meritério que, este, o funcionario seja remunerado adequadamente e
o0 suficiente para que arque com as despesas que possam satisfazer suas necessidades (Maslow
1950, pp).

Os pressupostos fundamentais que serviram de suporte para o desenvolvimento da teoria
em apreco, prendem se no ideal de que cada ser humano esforga-se muito para satisfazer suas
necessidades pessoais e profissionais. Este pensamento e representado através de um esquema
que representa a divisdo hierarquica. Onde as necessidades consideradas de nivel mais baixo
devem ser satisfeitas antes das necessidades de nivel mais alto, constando delas, as fisioldgicas
que sdo compostas por necessidades basicas no ambiente de trabalho tais como: equipamentos e
remuneracao (Motta e VVasconcelos 2006, p. 65).

A teoria da hierarquia de necessidades, tem como foco as necessidades inerentes ao
capital humano, desde as fisiologicas e de seguranca (béasicas), as sociais e de auto- realizacao
(secundarias), ambas, tém uma influéncia expressiva na area da administracdo publica uma vez
desenvolverem um papel importante na motivacdo dos funcionarios ou colaboradores de uma

organizacédo. (Nascimento, 2012, p. 16).
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Associam se a este pensamento varias concep¢des sobre a matéria ao se afirmar que a
maneira pela qual o individuo se vé e se avalia envolvendo a auto apreciacao, autoconfianca,
necessidade de aprovacao social e respeito, para além do status, prestigio e consideracao
influencia o desejo de adequacdo, de confianga perante 0 mundo, independéncia e autonomia.
(Chiavenato2014, p. 322).

No mesmo prisma entende-se que as necessidades dos seres humanos obedecem a uma
hierarquia, ou seja, uma escala de valores a serem transpostos com influéncia notavel em
diversas areas de actuacdo da actividade publica. Este fendmeno, permite compreender que 0s
pressupostos da teoria de necessidades, do capital humano sdo intrinsecos a busca constante da

satisfacdo das necessidades, obedecendo etapas que se visualizam na piramide de maslow,

2.3.3.2. Percursores da Teoria da Hierarquia das Necessidades
Sendo estd uma teoria uma teoria que caracteriza o individuo como ser humano, pois

concorre para que este atinja a sua plena autorizacéo, desde as necessidades:

e Primarias ou basicas que se traduzem em fisioldgicas;
¢ Necessidades secundarias que se traduzem em sociais espelhadas na autoestima e

autorealizacao.

Destacaram-se como percursores Abraham Maslow (1908-1970) que desenvolveu a
piramide de necessidades em cinco estagios da base ao topo, categorizando-as em estados,

fisiologico, seguranca, sociais, status e autorealizagéo.

Destacou-se igualmente Taylor que diferente de Maslow exagerou nas necessidades basicas
como elemento motivacional incluindo a componente financeira como uma necessidade, para
além de Elazia Barboza que evidencia o cérebro como algo aberto as necessidade sociais, entre

outros.
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2.3.3.3. Caracteristicas da Teoria da Hierarquia das Necessidades

Algumas das principais caracteristicas da teoria de necessidade constam no seguinte:

e Na sua apresentacdo em forma de piramide;

e Conhecida como pirdmide de necessidades humanas;

e Na base estdo as necessidades fisiologicas no topo as necessidades pessoais;
e Tomam como suporte 0 ser humano e a sua satisfacao;

e E aplicavel em todas as vertentes da gest&o do capital humano.

2.3.4. Desenvolvimento de Competéncias do Capital Humano

O processo pelo qual se adquire competéncia, implica uma manifestacdo do que o
individuo aprendeu. Pois, tanto a competéncia quanto a aprendizagem esté associada ao conceito
de mudanca. Considera-se que esta mudanca € resultado da aprendizagem dos novos
conhecimentos, habilidades e atitudes, adquiridas pelos individuos através de accdes formativas,

efetivamente aplicadas ao trabalho (Andrade, 2006, p. 486).

Porém, pode-se reflectir que a aprendizagem organizacional talvez seja a Unica vantagem
competitiva sustentavel para a empresa e para a carreira dos seus colaboradores, tornando-se
essencial e imprescindivel para a transformacéo da organizacdo e o seu desenvolvimento. Assim,
parece primordial que as organizagdes, cada vez mais, invistam em programas de formacao
como meio para aumentar a capacidade e velocidade de aprendizagem dos seus trabalhadores,
construindo um ambiente favoravel a aprendizagem, desenvolvimento e aperfeicoamento das

competéncias.

Na sociedade do conhecimento o processo de aprendizagem é fundamental para
transformacéo da organizagdo e seu desenvolvimento. Ao desenvolverem suas competéncias
podem actuar de forma eficiente na producdo do conhecimento. As competéncias podem ser
mapeadas e 0s empregados orientados, através da construcdo do perfil profissional, ligando-o a
melhor funcdo a ser desempenhada. Essas competéncias sdo conhecidas na aprendizagem como

um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes.

48



Uma empresa deve focar a exceléncia em suas a¢Ges actuando em sinergia com objetivos
organizacionais e afinidade a sua missao, para isto precisa de uma eficiente gestdo de recursos
humanos, ndo apenas habilitada a gerir situagdes burocraticas e efetuar recrutamento de
profissionais aptos, mas sim uma gestdo de Recursos Humanos que habilite a mdo de obra
interna promovendo novas competéncias aos colaboradores e maximizando o potencial de cada

um, promovendo geradores de resultados e disseminadores de conhecimento.

Cada empresa € Unica e difere umas das outras, ndo somente porque cada uma ndo so
investe nas principais liderancas, mas também em sua base operacional, que ocupa a maior parte
do quadro funcional e assim proporciona a esses funcionarios a perspectiva de crescimento
dentro da empresa. Para a obtencéo de eficiéncia e eficacia, cada empresa deve elaborar e manter

sempre actualizado o plano de carreira de seus colaboradores (Drucker,2008 p. 456).

As competéncias de desenvolvimento devem estar contidas na politica de formacéo e
desenvolvimento que deve cumprir todos 0s requisitos necessarios para o desempenho do
funcionario e manter o acompanhamento e controle das actividades realizadas internamente
quanto externamente, a fim de que se possam formalizar as evidencias requisitadas pela politica
da empresa como o levantamento de necessidades, a programacéo, a execucao e a avaliagdo da

formacao.

Entende-se, que a maioria dos profissionais do mercado actual, quando entram numa
empresa, tem em mente um plano de carreira, onde vislumbram um crescimento dentro da
organizacdo. Assim, a empresa devera ter em seus planos programas internos de formacédo de
capital humano a partir do aprendizado e desenvolvimento, visando desenvolver os seus

funcionarios.

Quando as pessoas falam de planos de carreira, ttm em mente os planos que deixam
absolutamente claras as possibilidades de desenvolvimento profissional ou apontam com
precisdo o horizonte profissional. Associando-se, portanto, a ideia de plano de carreia a ideia de
uma estrada plana, asfaltada e bem conservada, que, se trilhada pela pessoa, a conduzird ao

sucesso, a riqueza e a satisfacdo profissional.
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O plano de carreira ¢ uma realidade holistica, onde, tanto o funcionario quanto a
organizacdo buscam realizacdo e satisfacdo. O plano de carreira € o desenho de como as pessoas

se movimentam dentro de uma organizagao.

Portanto, o crescimento profissional de cada funcionério sé dependerd dele, de seu
desempenho, esforco e vontade propria, porém, se é um profissional acomodado, que ja esta
satisfeito com o que tem, ficard estagnado naquela funcdo. O plano anual de formacédo e
desenvolvimento de capital humano devera ser contemplado e implantado com o objetivo de
atender as demandas de desenvolvimento, criacdo de competéncias e melhoria do desempenho
dos funcionérios, para que bem preparados conduzam seus processos para obtencdo de resultados
e com o mercado competitivo a empresa exige melhoria continua do seu nivel de servico a frente

de seus clientes.

Como estratégia a empresa deverad utilizar a formacdo e desenvolvimento como um
diferencial das demais concorrentes. “A formacdo ¢ uma maneira eficaz de delegar valor as
pessoas, a organizacdo e aos clientes. Ele enriquece o patriménio humano das organizagdes”
(Chiavenato 1999, p.294).

E importante lembrar que a formacdo tem a responsabilidade de atingir niveis de
desempenho estabelecidos pelas organizacdes, através da continuidade do seu desenvolvimento.
A politica de treinamento e desenvolvimento é compreendida como actividades de melhoria e
desenvolvimento das competéncias organizacionais, que deve ser usado COmo um recurso para

esta finalidade.

Trata-se de um investimento que deve dar retorno a empresa e que produza impacto
positivo nos resultados de trabalho. Sendo a aprendizagem todas as actividades programadas de
curto e médio prazo que tem como objectivo o ensinamento de técnicas e operacGes de trabalho
que criam ou desenvolvem competéncias pela aquisi¢cdo de conhecimentos e habilidades, a fim

de que os individuos formados sejam capazes de actuar com novas performances profissionais.
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2.4. Marco Referencial
O debate sobre o Capital Humano, data ja desde os tempos remotos, de tal forma, que
ocupou um lugar destacavel nos temas mais abordados nas organizages, na administracéo

publica e nas sociedades actuais (Texeira, 1999).

O maior desafio para as OrganizacOes, para a Administracdo Publica e para actualidade,
passa necessariamente pela gestdo do conhecimento, como uma das componentes mais
importantes desenvolvimento para o capital humano. Assim referem varios autores no nosso
referencial tedrico, quando imputam importancia das estratégias, das politicas, (a curto médio e
longo prazo), que visam o desenvolvimento do capital humano, através da transferéncia do
conhecimento, bem como, a dotacdo de competéncia, crescimento intelectual como factores
determinantes para maior produtividade ou respostas eficazes nos propésitos das organizactes
(Henriques, 1997).

A percepcdo sobre o capital humano, tem merecido varias interpretacdes por parte de
autores que debrucam sobre a matéria, com destaque para Adam Smith, que na sua obra A
Riqueza das Nagbes o considera o capital humano, como um dos quatro capitais fixos que as

organizacg6es possuiam (Adam Smith, em 1776).

Na literatura contemporanea € visivel a importancia que ganha o conhecimento, as
competéncias técnicas, as comunica¢fes, pois, constituem activos consideradas fontes
indispensaveis para 0 progresso das organizacdes, e demostram alteracGes ao termo capital
humano (Graga, 2011).

As competéncias que o indivio aquire, ndo se representam como um acto acabado, mas
sim como um processo permanente, pelo qual se adquire praticas de actividades que exigem o
intelecto, e implica uma manifestacdo do que o individuo aprendeu. Pois, tanto a competéncia
quanto a aprendizagem est4 associada ao conceito de mudancga, levando o nosso estudo a
considerar que esta mudanca é resultado da aprendizagem dos novos conhecimentos, habilidades
e atitudes, adquiridas pelos individuos através de accOes formativas, efetivamente aplicadas ao
trabalho (Andrade, 2006, p. 486).

E importante reter dos varios estudos actuais sobre a matéria, que com o surgimento das

tecnologias, computadores que proporcionam uma maior qualidade e quantidade dos produtos ou
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servigos prestados a sociedade, a relevancia do capital fisico mostra se diminuta. Estes e outros
factores sdo determinantes para o desenvolvimento das organizacbes e também para a
Autoridade Tributaria, embora o capital fisico e financeiro na sociedade industrial ainda
permanega como fator de muito sucesso (Antunes M., 2000, pp.137 -139).

O capital humano distingue se positivamente de outros factores de desenvolvimento das
organizacdes ou da Administracdo Publica, pelas suas caracteristicas especificas e proprias, tais
como habilidades, conhecimento, capacidades para produzir, (resultado da transferéncia do
conhecimento), em detrimento de outros factores como matéria-prima e ou fisicos e patrimoniais.

Dai, a necessidade de investimento em Capital Humano (Schultz, 1961, pp 1-17).

A inteligéncia de cada individuo numa organizacdo, constitui fonte de inovacdo e
renovacgdo que permite adaptacdo as novas estratégias que as organizagdes actuais adoptam, este
facto, e notavel na nova Administracdo Publica, quando olhamos para a propria Autoridade
Tributaria que € a unidade objecto do nosso estudo, entidade que naturalmente passou por varias
reformas continuas, tais como a reforma legislativa, a reengenharia de processos, a actualiza¢do
da estrutura Organica, entre outras que acoplam a componente de formacdo para todos 0s
intervenientes do processo, na medida em que os funciondrios precisam de ser constantemente

formados para se adequarem as inovacdes que encaram a cada dia (Bontis, 1998, pp. 41-60).

Neste prisma, a valorizacdo do capital humano relativamente a outros factores de
desenvolvimento, leva-nos a perceber que para além do conhecimento, das capacidades de
inovacdo do individuo, da experiéncia, a esséncia do capital humano é representada pelo
conhecimento formal adquirido na formacéo, pelas capacidades, habilidades e especializagdes

técnicas dos recursos humanos de uma organizagdo (Malavski, Lima & Costa, 2010).

O facto de todas as componentes do capital humano terem um caracter intangivel, ndo as
permite com muita facilidade de possuir um mecanismo de medigdo rigorosa, facto e notavel
quando olhamos para o valor do conhecimeno aquirido a nivel académico e profissional e, ainda,

ao nivel da experiéncia pessoal e profissional (Sousa,2009).

Contudo, a componente do conhecimento, agrega quatro valores acrescidos tais como a
sua heranca genética, a sua educacdo ou formacéo, a sua experiéncia e a sua atitude sobre a vida

e 0 seu acometimento na instituicdo. Para além das referidas ao longo do nosso estudo.
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Identificam se outras componentes como a propria capacidade de poder fazer as coisas,
conhecimento formal ou informal que o capital humano detém sobre a actividade que realiza no
dia-a-dia, integram a técnica e talento, que por sua vez desenvolvem subcomponentes. onde se
distinguem, o comportamento, o esforco e o tempo despendido para realizar uma determinada

actividade organizacional.

Neste contexto, torna se cada vez mais evidente, que falar do capital humano é bastante
complexo, pois intrinsecamente, identificam se niveis de conhecimento, a comecar pelo
conhecimento explicito que é formalizado e sistematizado, sendo por isso, transferivel por meio
da formacdo e o conhecimento implicito ou que ndo se demostra com muita facilidade, mas
existe na pessoa, € intuitivo e resulta da experiéncia que o individuo vai adquirindo. Por sua vez,
esse conhecimento suscita gestdo para que seja ajustado aos objectivos da organizacdo e
intrinsecamente relacionada com as componentes que constituem o Capital Humano. (Almeida
2007, p. 59),

Nesta sec¢édo, evidenciamos as componentes que o constituem o capital humano, o valor
que este agrega a organizacao, a informacéo sobre os modelos de mensuragdo do conhecimento,
tornou se notavel que o conhecimento é um activo intangivel nas organizacGes, mas que merece
muita atencdo para o progresso das organizacdes em particular para Autoridade Tributaria, uma
vez esta enquadra se na actual sociedade do conhecimento, mmmmmmm. Sendo que este, esta,
encontra se continuamente presente ao longo do processo de reformas que a instituicdo foi, e
continua sujeita conforme as vertentes referidas no nosso marco referencial, reiterando que para
a obtencdo de eficiéncia e eficicia, cada empresa deve elaborar e manter sempre actualizado o

plano de carreira de seus colaboradores (Drucker, 2008 p. 456).

Esta abordagem progressiva sobre o capital humano, desperta outras potencialidades
como é o caso do Capital Intelectual, dando cada vez mais importancia e visibilidade a
necessidade da gestdo do mesmo e torna perceptivel que ambos os termos referem se ao
individuo que presta servigo a organizacdo, aos conhecimentos, a capacidade, criatividade, as
habilidades que permitem mudanca na isntituicao e experiéncias individuais dos funcionarios,
dos gestores transformados em servigos que respondem a preocupagdo dos contribuintes para o
caso da Autoridade Tributaria. (Carvalho & Souza 1999, pp. 2).

53



CAPITULO I1l: METODOLOGIA

3. Introducéo
O presente trabalho de pesquisa foi desenvolvido no ambito da avaliacdo da formacdo no
desenvolvimento do Capital Humano na Adminstracao Publica, caso da Autoridade Tributaria de
Mogambique e neste capitulo, indica-se os caminhos percorridos para a sua materializacdo, no
intuito de obter-se informacéo fidedigna. O estudo adaptou a abordagem qualitativa, com recurso
a entrevista, conciliada com a técnica de recolha de dados auxiliada através do inquérito por
questionario cujos conteudos foram posteriormente analisados, por sua vez, esta técnica de

andlise de dados, foi auxiliada pela plataforma SPSS, onde foram introduzidos.

Este capitulo compreende quatro (4) sec¢des nomeadamente: Unidade de estudo; Metodologia
usada no estudo; Populacdo e Amostra, (procedimentos administrativos de seleccdo da amostra
incluindo o tipo de amostragem, os critérios de inclusdo e de seleccao, de inclusdo e de exclusdo,
bem como as Técnicas e Instrumentos de Recolha de Dados); e a entrevista. De referir que cada
um destes elementos apresenta-se de forma detalhada a seguir.

Para a materializacdo do estudo, teve se como base o método dedutivo, que foi possivel ap6s ter
sido efectuada a revisdo bibliografica, bem como a devida analise da documentacdo que aborda

sobre a matéria, para além da recolha de dados que se julgaram relevantes para o efeito.
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3.1.Unidade de estudo

A instituicdo que constitui a unidade de estudo é designada Autoridade Tributaria de
Mocambique, uma Instituicdo Publica criada pela Lei n° 1/2006, de 22 de Margo com
competéncias para “Administrar e controlo de receitas publicas de natureza tributaria”. Um
orgdo do Aparelho do Estado, com autonomia administrativa. Tutelada pelo Ministro que
superintende a area das Financas, assegurando a direcdo, a coordenacéo, controlo e planeamento
estratégico, bem como a gestao das actividades relativas a determinacédo, cobranca e controlo das

receitas publicas.
Portanto, para o seu funcionamento assenta nas atribui¢cdes incumbida por Lei como:

e Executar a politica tributéria e aduaneira, dirigindo e controlando o funcionamento dos
Seus Servicos;

e Planificar e controlar as suas actividades e os sistemas de informacéo;

e Formar e qualificar os recursos humanos;

e Elaborar estudos, e apoiar na concepcao das politicas tributaria e aduaneira.
Para a sua operacionalizacgdo, a instituicdo obedece a seguinte estrutura organica:

i) O Conselho Superior Tributario;

i) O Presidente da Autoridade Tributaria;

iii) O Conselho Directivo;

iv) A Direccao Geral das Alfandegas;

V) A Direcgdo Geral de Impostos;

vi) A Direccdo Geral dos Servigos Comuns;

vii) O Gabinete de Controlo Interno; e

viii) O Gabinete de Planeamento, Estudos e Cooperacéo Internacional (Lei 1/2006, de 22

de Marco)

Com a estrutura apresentada no paréagrafo anterior e por forca da Lei 1/2006, de 22 de
Marco, as suas actividades ganham dimensdo nacional, dai a legitimidade de implantar

subunidades organicas em todo o territério nacional, incluindo as delegacdes provinciais, com
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destaque para a Delegacdo Provincial da Cidade de Maputo, unidade escolhida como suporte
para o0 presente estudo, consequentemente afectacdo de funcionarios nela afectos e necessarios

para o devido funcionamento.

A sua relagdo com o exterior foi institucionalizada, com a existéncia de uma Direccéo de

cooperacdo internacional, seu funcionamento e orientado por diretrizes claras traduzidas.

- Missdo: Arrecadar receitas do Estado e facilitar o comércio legitimo, com vista a

promocao e desenvolvimento econdmico e sociais sustentaveis do pais;

- Visdo: tornar-se referéncia a nivel regional e internacional na prestacdo de servigos

tributarios e de controlo aduaneiro de exceléncia;

- Valores: modernidade, integridade, transparéncia, cortesia, dedicacdo e competéncia
profissional (Lei 1/2006, de 22 de Margo).

Na estratégia da Autoridade Tributaria de Mogambique esta contemplada a componente
de Gestdo de recursos humanos, facto legitima a institucionalizacdo de unidades organicas que
tratam da conduta do funcionério, tendo-se implantado um codigo de conduta, bem como de
assuntos sociais referentes aos seus funcionarios e familiares nos termos da legislagdo aplicavel

para o efeito.

Por forma a permitir que os seus colaboradores ndo se desfoquem das tarefas que lhes
sdo acometidos pela instituicdo. Este cendrio mostra que a instituicdo que constitui estudo de
caso é flexivel no que respeita as constantes mutacGes impostas pelas reformas e diferentes

desafios no decurso do seu funcionamento.

Neste contexto, a complexidade das actividades realizadas pela instituicdo em estudo abre
a concepcdo de politicas com vista ao Desenvolvimento do Capital Humano, bem como a

provisdo permanente do aproveitamento do potencial dos mesmos.

Valorizar, desenvolver o Capital Humano e alavancar suas competéncias, pressupde se
imperioso para que a instituicdo se mantenha dindmica diante da conjuntura socioeconémica
actual. A componente de formagcdo em nivel da instituicdo possui recursos robustos e com
potencial para atingir um patamar de referéncia na histdria da funcao publica e seus pares, possui
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igualmente uma legislacdo fértil para desenvolver ac¢des de formacdo de curto médio e longo

prazo.

Para manter e ou elevar os niveis motivacionais dos seus funcionarios, existe um
dispositivo legal, para regulamentar a permanéncia maxima de cada funcionério pelos postos

espalhados pelo pais (Despacho de 11 de Dezembro de 2009).

O referido Despacho fixa um periodo maximo de dois anos de permanéncia de um
funcionario num posto. Esta medida surge no ambito de conferir mais transparéncia na afectacao
de funcionérios e garantir equilibrio no que tange as oportunidades para incremento de

experiéncias profissionais.

Todos os funcionarios deverdo passar por semelhantes situacdes, a fim de equilibrar as
oportunidades de formacdo, social e elevar os niveis motivacionais, concorrendo assim para o

alcance dos objectivos da Organizacéo.

Outro elemento motivacional introduzido pela Autoridade Tributaria de Mog¢ambique é o
encorajamento dos funcionarios a apostarem no incremento da sua formacdo a facilidade

dispensada aos funcionarios que pretendam potenciar se de conhecimentos.

No ambito do desenvolvimento do capital humano, ndo se verifique uma politica clara de
financiamento da formacdo dos funcionarios para cursos com grau académico de forma

plurianual.

3.2.Metodologia usada no estudo

Serviu de base para a materializacdo da pesquisa, um procedimento nos termos
evidenciados por Quivy & Campenhoudt (1992), na técnica de inquérito por questionario,
entrevista, observacdo indirecta no processo de recolha de dados bem como o posterior
tratamento e analise descritiva por meio de Programa SPSS (inquérito por questionario) e analise
e analise de conteudo (entrevista), Pois este Paradigma assenta assenta na recolha,
processamento, andlise de dados e informagdo qualitativa. Trata-se de uma metodologia

aplicavel as ciéncias da Administracdo Publica e com dimensao universal.
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Na administracdo publica mostra-se aplicaveis varias abordagens e técnicas de
investigacdo, em que cada um destes pode ser utlizado sempre que necessario, nomeadamente o
paradigma qualitativo, paradigma qualitativo e misto, técnica de andlise de dados, como as
técnicas de andlise de conteudos, o método bibliografico e documental para além de uso como
recurso o SPSS (Statistical Package for the Social Science), um sistema informatico Excel que
permitir um processamento e analise eficaz dos dados recolhidos através de inquérito por

questiondrio entre outras técnicas.

Administracdo Publica como ciéncia social, exige a combinacdo metodol6gica adequada
ao problema de investigacdo. Contudo, para o nosso estudo, e conforme referido no primeiro

paragrafo da presente seccdo (metodologia usada no estudo).

3.3. Populacéo e amostra

3.3.1. Populacdo

Constitui populacdo para o presente estudo, funcionarios da Autoridade tributaria de
Mocambique, afectos apenas a Delegacdo Provincial da Cidade da Maputo, fazendo parte destes
do sexo feminino e masculino, com idade compreendida entre 18 e 65 anos, em actividade no

momento da realiza¢do do inquérito por questionario.

O estudo, centrou-se num universo de 25 funcionarios, com base numa amostra de 25
funcionarios, com uma percentagem correspondente a diferentes niveis hierarquicos na

instituicao.

Pelos dados fornecidos no inquérito por questionario usado no nosso trabalho, a sua
disposigdo apresenta-se em forma de pirdmide a disposicao etaria populacional, possuindo uma
base larga, o topo estreito, com a maior parte da populacdo constituida por jovens e um
alargamento da base na faixa de 40 a mais anos de idade.
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3.3.2. Amostra
A amostra é constituida por um grupo de funcionarios em nudmero representativo, que
obedeceu o calculo através da formula que em diante se demostra, por forma a corresponder

a0s Nossos objectivos.

Para tal, foi necessario recorrermos a um inquérito por questionario enguanto uma técnica
secundaria e coadjuvando a técnica de entrevista, o instrumento técnico principal de recolha de
dados do estudo. O inquérito por questionario foi, dirigido aos funcionérios da Autoridade
Tributaria, no qual as questdes foram fechadas, com apoio em cinco pontos essenciais de que
depende o capital humano que sdo: a lideranca, o desempenho, a eficacia nas equipas, a

formacédo e a motivacéo.

No que respeita a amostra, é importante evidenciar que para o presente estudo serviu de

base o célculo através da formula simplifica como a seguir se ilustra:

Férmula do célculo do tamanho da amostra para populacéo finita (conhecida)

Zz*p*q*N
T d2(N—-1)+Z%*pxq

n

N — Tamanho da Popula¢do que é o universo
P e g- Estimacéo da proporc¢éo

Z — Abscissa da distribuigdo normal padréo
d — Erro amostral

Substituindo a férmula por: N= 49 funcionéarios; p e q = 0,5; Z =2, isto é, admite-se (1-a) % =

95,5% e d= 0.05 tem- se um tamanho de amostra de 25 funcionarios.

22%0,5%0,5 %49

= =25
0,052(49 — 1) + 22 % 0,5 % 0,5

n
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3.3.3. Procedimentos administractivos de seleccdo da amostra incluindo o tipo de

amostragem os critérios de incluséo e de excluséo e de recolha de dados

No ambito da implementacdo do Plano de Formacao e alcance dos objectivos tracados no
plano Estratégico da Autoridade Tributaria de Mocambique, de 2015 a 2019, como se propde
dissertar na presente dissertacdo, a Direc¢do de Formacéo, desenvolve suas actividades de modo
a assegurar o cumprimento consagrado no numero 2 do artigo 16, conjugado com o artigo 24 do
Decreto numero 30/2006 de Agosto, que aprova o Estatuto do Pessoal da Autoridade Tributaria
de Mogambique, que consiste no direito dos funcionarios adquirirem o treino e formacdo

adequados ao pleno exercicio das tarefas e fun¢bes que lhes sdo atribuidas.

O Plano anual de Formagédo € um instrumento de gestdo, e vem referenciado na Alinea e)
do Artigo 39 do Decreto 9/2010. Associa se a este procedimento, a necessidade de a Autoridade
Tributaria de Mocambique, promover a aplicacdo de um sistema de formacdo permanente e
capaz de assegurar que os seus funcionarios sejam dotados de conhecimentos técnico cientificos,

profissionais, éticos e humanos.

Este € sempre resultante do desdobramento das ac¢Bes constantes do Plano Estratégico,
Plano Tactico e Plano de Actividades da Instituicdo, descrevendo as ac¢fes a serem executadas

em cada unidade organica da institui¢do e o respectivo cronograma.

Os responsaveis de cada unidade organica, tem como parte da descricao de suas tarefas a
missao de emissdo de relatérios periddicos de modo a dar a conhecer o ponto de situacdo das

accOes de formacéo previamente programadas para a sua area de jurisdigéo.

Devem igualmente, apresentar os respectivos relatorios de execugdo o0s seus niveis e

graus de cumprimentos.

Os Procedimentos Administrativos a serem seguidos no processo de elaboragéo do plano
de formacdo passam por um diagnéstico de necessidades de formacéo efectuado pela Direccao
de Formac&o sempre no ultimo trimestre de cada ano, cujos dados que dai resultem, devem ser
compilados constituindo o Plano de Formacdo a ser aprovado pelo Conselho Superior da

Autoridade Tributaria para o exercicio referente ao ano seguinte.
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Numa primeira fase as unidades Organicas da Autoridade Tributaria identificam suas
proprias necessidades e preenchem o material do diagnéstico concebido pela Direccao
competente para o efeito, neste caso a Direccdo de Formagdo. Existindo sempre em anexo o
denominado classificador de cursos, de onde constam 0s cursos prioritarios a serem ministrados
no ano seguinte, cada unidade organica, identifica o curso a ser ministrado a cada funcionario de

acordo com as exigéncias, especificidades locais e matéria que se julgar pertinente.

Neste contexto a Direccdo de Formacgdo e os institutos de Finangas Publicas efetuam
conjuntamente a Monitoria das ac¢es de formagdo ministradas no ano que corre.com apoio
local, deslocando se a cada unidade organica, para em conjunto discutir para que o plano de

formacdo reflita as necessidades reais.

Ora, o Plano de Formacdo, a ser implementado, segue um cronograma especifico,
previamente harmonizado com as mesmas unidades organicas que se descrevem como
beneficiarias, para que ndo colida com os periodos de intensa actividade nas mesmas, bem como
0 respeito as substituicfes acertadas aos beneficiarios das ac¢des de formacdo nos locais de
afectacdo anteriores ao acto de formacgdo, ficando deste modo acautelado o processo de

continuidade das actividades correntes.

Sempre que se tratar de necessidade de uma determinada ac¢do de formacao ndo prevista
no plano de formacdo, tem se em conta que o Plano de Formacao e flexivel, permitindo que a
mesma seja indicada de forma especifica e requerida e fundamentada a sua inclusdo a Direc¢do
de Formacéo, e esta por sua vez seguindo os procedimentos apropriados procede, condicionada a

situacdo orcamental, ora acautelada para acgOes ja programadas.

A anteceder a implantacdo do Plano de formagdo, procede se com a divulgacdo do
mesmo pelas unidades organicas beneficiarias, usando todos os meios disponiveis para o efeito,
quer contacto pessoal com as unidades organicas e cada um dos funcionarios, quem constituem

prioridade, quer com recurso ao uso das tecnologias de informacéo.

Note se no acto da implementagdo do Plano de formacdo, destaca se o Papel dos
institutos de formacgdo cuja competéncia e de implementacgdo integral das ac¢cdes de formacéo
programadas, a serem monitoradas pela Direc¢do de Formacgao, incluindo a componente logistica

para que os potenciais beneficidrios dos cursos estejam nos locais e tenham a alimentagdo e
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acomodacdo se se mostrar necessario e assisténcia garantida para o alcance do objectivo descrito
na preencha de funcionarios na sala de aulas se for o caso de formacdo classica e em conexao se

tratar de uma formacao virtual.

Ainda no ambito do desenvolvimento do capital humano, a autoridade tributaria em
consonancia com 0s seus instrumentos de gestdo, permite que os funcionarios déem continuidade
com a sua formacdo, devendo os funcionarios interessados preencher um formulario
disponibilizado a cada uma das unidades organicas de onde constam todas as informacdes sobre
a disponibilidade de continuacdo de estudos de acordo com o efectivo da respectiva unidade
organica, bem como da situacdo de colocar ou ndo em prejuizo as normais actividades da

instituicao.

Como em qualquer organizacdo observa o controlo de risco nas actividades, desde a
implantacdo do plano, constrangimentos, avaliacdo do impacto, observacdo dos prazos de

implementacao de cada uma das accdes.

3.3.4. Critérios de inclusdo da populacgéo alvo do Estudo

Constituem critérios de seleccdo da populagéo alvo:

e Ser maior de 18 anos;
e Possuir vinculo de relacdo de trabalho com a Autoridade Tributaria de
Mocambique;

e Pertencer ao conjunto de funcionarios no activo.

3.4.Técnicas e Instrumentos de Recolha de Dados

Dentre varias fontes de pesquisa, para a materializagdo do trabalho, a entrevista principal
teve como base o inquérito por questionario, dirigido a funcionarios da unidade orgénica, que
constitui objecto de analise, neste caso a Delegacdo Provincial da Autoridade Tributaria da
Cidade de Maputo.

Um dos métodos de investigacdo em ciéncias sociais mais recorrente e a recolha de

informac&o valida e fidvel, obtida a partir de questes para um grupo de inqueridos, em torno das
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quais produzem conclusdes passiveis de gerarem generalidades ao universo da populacdo em
estudo (Harta., Thayer., 2010).

O inquérito por questionario abrangeu funcionarios em actividades, a diferentes niveis
hierarquicos, bem como em diferentes areas de afetac¢do incluindo o grau académico, o tempo

de servico, para além da faixa etéria.

Constituem vantagens da utilizacdo do inquérito por questionério, a fiabilidade de
informacdo, a identificacdo de grupo alvo certo, a qualidade da informacdo que posterior

processamento de dados e analise cientifica através do programa SPSS.

A recolha de dados foi realizada num periodo de 74 dias, na Delegacdo Provincial da
Autoridade Tributaria da Cidade de Maputo, constituiu ainda, a escolha desta Delegacéo para a
realizacdo de estudo, o facto de esta ter maior nimero de funcionérios, nivel académico

diversificado, hierarquicos bem as areas de afetaccéo.

Os dados recolhidos através do inquérito por questionario, foram devidamente analisados e
processados utilizando o sistema SPSS, que serviu para projectar resultados que permitem

melhor compreensao do trabalho.

Para que o inquérito por questionario fosse realizado, passou por meio da area de Recursos
Humanos e pelos responsaveis pela Delegacdo Provincial da Autoridade Tributaria da Cidade de
Maputo, apos ter sido autorizado a sua efectivagdo pela Excelentissima senhora Presidente de
Autoridade Tributéria de Mogambique.

3.5. Técnica de Entrevista

O termo, entrevista refere-se ao acto de perceber o que foi realizado entre duas pessoas
ou mais. Portanto, a entrevista foi um dos instrumentos técnicos centrais adoptados no estudo e
auxiliado pelo inquérito por questionario conforme referido na seccéo 3, 4, trata se de uma das
técnicas que facilita a coleta de dados de forma racional de conduta do pesquisador, previamente
estabelecida, para dirigir com eficacia um conteddo sistematico de conhecimentos, com o

minimo de esforco de tempo. (Richardson 1999. p 207)

Apesar de a entrevista ter elementos necessarios para colecta de dados para realizacéo de
trabalho cientifico, o nosso trabalho adoptou para sua materializa¢do, a adopcéo do inquérito por
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questionario, como instrumento técnico secundario visto o paradigma do estudo adoptado em
virtude de questionario, se desenvolver a partir de uma relacdo fixa de perguntas, cuja ordem e
redacdo permanecem invaridveis para todos os entrevistados que geralmente, sdo em grande

namero aplicavel no estudo.

Por outro lado, o questionario possibilitou o tratamento qualitativo através da descri¢éo
dos dados obtidos, esta técnica, torna-se a mais adequada para o desenvolvimento e oferece

vantagens na sua utilizacéo, pois permite a rapidez, o que implica custos relativamente baixos.

Outra vantagem é de possibilitar a analise estatistica de dados, das respostas obtidas e
padronizadas na possibilidade de andlise dos dados com uma maior profundidade para a
realizacao deste trabalho.

Contudo, para o0 nosso estudo o inquérito foi mais para flexibilizar a descri¢do dos dados
e ndo necessariamente analise estatistica, uma vez, no nosso estudo adoptamos o paradigma

qualitativo.
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CAPITULO IV: APRESENTACAO DOS RESULTADOS

4. Introducéo

No capitulo em apreco, apresentamos a analise e interpretacdo dos resultados obtidos no
inquérito por questionario dirigido aos funcionarios da Autoridade Tributaria de Mogcambique,
afectos a delegacdo da cidade, em areas de trabalho operacional e administrativas,
posteriormente inseridos e tratados através do sistema informéatico denominado SPSS, descritos
em padrdes de categorias e unidades que permitam maior compreensdo das respostas dadas.
Neste ambito, e para melhor analise, interpretacdo e compreensao dos dados a disposicao,
0 capitulo, foi estruturado em (17) dezassete seccBes nomeadamente: as caracteristicas
sociodemograficas da amostra por sexo; nivel académico dos entrevistados; funcdo do
funcionario na instituicdo; area de afetacdo; tempo de servico; principal motivacdo e permanecia
do funcionario na instituicdo; estratégia de formacéo na instituicdo; participacdo do funcionario
na elaboracdo do plano de formacdo; participacdes em cacOes de formagdo na instituicdo;
impacto significativo da formagdo na instituicdo; plano curricular da Autoridade Tributéria;
conteudos dos planos tematicos da formacdo na Autoridade Tributaria; desenvolvimento do
capital humano; desenvolvimento de competéncias; Formacdo; Administracdo Publica;

Autoridade Tributaria.
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4.1.Caracteristicas sociodemograficas da Amostra por sexo

Grafico 1: Género dos entrevistados

Legenda

B Femenino
B masculing

No presente trabalho foram entrevistados funcionarios afectos a area administrativa e

operacional da delegacdo provincial da Cidade de Maputo, cujos resultados do inquérito estéo

apresentados em forma de gréafico acima interpretados, sendo a maior parte destes, (75%) do

sexo Masculino, e 25% do sexo feminino.
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4.2. Nivel Académico dos entrevistados

Grafico2: Género dos entrevistados

Legenda

M Basico

Bl vedio

[ Professional
M Licenciado
LI Mestrado

No que se refere as varidveis relativas ao nivel académico dos inqueridos sdo
apresentados no grafico 2. Verifica-se que o grupo de Licenciados constitui 0 grupo com maior
indice de percentagem correspondendo a (33,3%); seguido do grupo formado por funcionarios
com nivel médio igual a (25%); em terceiro lugar segue o grupo com o nivel de mestre com
cerca de (20,8%), grupo de funcionarios profissionais com (12,5%) e grupo com nivel de

formacéo basica equivalente a (8,3%).
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4.3. Funcéo do funcionario na instituicao, area de afectacao e tempo de servicgo

Tendo em conta as actividades desenvolvidas pela Instituicdo que constitui objecto de
estudo, a Autoridade Tributaria de Mocambique de natureza paramilitar, exigindo uma
complexidade de actividades técnico profissionais e fisicas, agrega maior nimero de

funcionarios do sexo masculino comparativamente ao sexo feminino.

Os funcionarios inqueridos foram questionados sobre a funcdo, area de afectacdo e o
tempo de servico na instituicdo. No conjunto das respostas obtidas, constatou-se que a estrutura
da instituicdo é piramidal, o que significa que a base da estrutura e mais larga que o topo, tendo
na sua maioria funcionéarios que desempenham a funcdo de Técnico e no topo a minoria
constituida por funcionarios que desempenham funcdes ou cargo de direc¢do, chefia ou

confianca.

4.3.1. Funcao do funcionario na instituicéo

Gréfico 3: Funcao que ocupa na Instituicao

Legenda

M Techico
M Gestor

No que concerne a fungdo desempenhada pelos funcionarios, consta das respostas que (83,33%)
ocupam a funcdo de Técnico, enquanto (16,67%).
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4.3.2. Area de afectacdo do funcionario

Gréfico 4: Area de afectacio

Legenda

M Cperacional
B Administrativa

Na sequéncia do inquérito por questionario, os funcionarios foram confrontados com a
pergunta sobre a sua area da afectacdo, ao que aplicado a nossa amostra e (70,83%),

responderam estar afectos area Administrativa, contra (29,17%).

69



4.3.3. Tempo de servigo do funcionario:

Grafico 5: Tempo de servico do funcionario

Legenda

B Entre 5 a2 10 ancs
M Mais de 10 anos

Neste contesto, recaiu sobre os funcionarios a pergunta relativa ao tempo de permanéncia

na Instituicdo a (79,17%) respondeu ter mais de 10 anos de servico, contra (20,83%) estar entre 5

a 10 anos na Instituicdo.
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4.4.Periodo de tempo do funcionario na instituicéo

Grafico 6: Tempo de permanéncia na instituicao até a reforma

100

Para visualizar a opgdo de permanéncia na instituicdo por parte dos entrevistados, foram

questionados se pretendem permanecer na instituicdo até a reforma e qual seria a principal
motivag&o.

Nota-se logo a prior, no gréafico referente a tempo de permanéncia na Institui¢do, que 83,33% dos
funcionarios foram favoraveis a permanéncia até a reforma.
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4.5.Principal Motivacao para a permanéncia do funcionario na instituicéo

Grafico 7: Principal Motivagdo para a permanéncia do funcionario na instituicao

a0

Percent

Salarial

Desenvolvimento de Ambiente de trabalho Cutra
carreira

Relativamente a motivagéo, prende-se na necessidade de desenvolvimento de carreira na

instituicdo, cuja maior parte dos inquiridos se espelham e representados em (41,67%) no grafico
que aborda a matéria.
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4.6. Periodo de permanéncia até a reforma do funcionario

Grafico 8: Tempo de Permanéncia na Instituicdo ate atingir a categoria elevada ou

reforma

100

G0

40

Ate atingir a categoria elevada

Ate a reformar

No ambito de desenvolvimento de carreira, foram inquiridos funcionarios pertencente a

area de estudo dos quais (87,5%) tencionam permanecer na instituicdo até atingir a reforma e

cerca de 13% pretende permanecer até atingir a categoria mais elevada.
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4.7. Estratégia de Formacdo na Instituicéo

4.7.1. Participacdo do funcionario na elaboracdo do plano de formacéo

Grafico 9: Envolvimento na elaboracéo do plano de formacao da instituicéo

Percent

Sim

Mao

Deste modo, (66.67%) dos entrevistados afirmaram néo estarem envolvidos na elaboragéo do
plano de formagéo
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4.8. Participacdo em ac¢oes de formacéo na instituicao
Grafico 10: Participacdo em acg¢des de formacao na instituicéo

a0

Sim Mao

Na sequéncia das questdes constante do inquirido recaiu ainda sobre funcionarios a
questdo relativa a sua participagdo em accbes de formacdo na Instituicdo, ao que (78,26%)
respondeu positivamente a sua participacdo em acc¢les de formacdo e (21,74%) respondeu ndo

participar em accdes de formacdo na Instituicao.
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4.9. Impacto significativo da formacao para a instituicao

Grafico 11: Impacto significativo da formacao para a instituicéo

Sim Mao

No que respeita ao impacto significativo das ac¢des de formacgéo na Instituicédo, (68,18%)
dos inquiridos respondeu que a formag&o tem impacto significativo para a Instituicdo e (31,82%)

respondeu que as ac¢des da formagéo ndo tém impacto significativo para a Instituicao.

O Impacto verifica se na medida em que os funcionarios beneficiam de accoes de
formacao demostram, acréscimo no desenvolvimento de suas capacidades, competencias para a
realizacdo das actividades que lhes sdo acometidas nos seus sectores de trabalho. Sendo que
paralelamente contribuem para a melhoria dos servicos prestados ao publico, bem como para o
alcance das metas institucionais.

Este posicionamento pressupde o investimento no capital humano através da formacao e
igualmente defendido por (Becker, 2007, p.35), ja referenciado no nosso estudo como um dos
percursores da Teoria do Capital Humano.
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4.10. Plano Curricular de Formacdo na AT

4.10.1. Contetdos dos planos tematicos de formacédo na AT

Grafico 12: Contetidos ministrados na formacao tendo em conta o contexto actual

501

Das respostas provenientes do inquérito por questionario, realizado no decurso do presente
trabalho faz nos compreender que (73,91%) dos inqueridos afirmam favoraveis a diversidade dos

conteudos e o seu enquadramento no contexto actual.
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4.11. Desenvolvimento do Capital Humano

Graéfico 13: Alguns Indicadores do Desenvolvimento do Capital Humano
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Para aferir o grau de satisfagdo na instituicdo foram inquéridos funcionérios afectos a

area que constitui objecto de estudo, quanto ao desenvolvimento do capital humano, verificou-se

gue mais que a metade (73.41%) afirmou positivamente que o capital humano contribui para

melhoria na arrecadacdo da receita para o funcionamento de actividades publicas e que o

investimento no desenvolvimento de capital humano contribui na melhoria dos servigos

prestados pela instituicdo, (36.36%) afirmou que o capital humano ndo constitui o centro das

atencbes e (61.90%) também afirmou ndo ter conhecimento da existéncia de um plano de

desenvolvimento de capital humano.

Quando questionados sobre a percepcdo em relacdo ao desenvolvimento e a posicéo de

capital humano no plano estratégico da instituicdo, maior parte absteve-se a responder (38%,

36%) respectivamente.
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4.12. Desenvolvimento de competéncias

Graéfico 14: Alguns indicadores do Desenvolvimento de competéncias na AT
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No que tange ao desenvolvimento de competéncias importa salientar com maior enféase
que cerca de (57.89 %) afirmaram positivamente que se julga competente para realizar tarefas
adstritas ao seu sector, seguidos de mais de (36.84%) que julgam que as acc¢Oes de formacdo
profissionalizante e virtuais promovidas pela Instituicdo contribuem no desenvolvimento de
competéncia do funcionario. Relativamente a relacdo entre os programas e formagdo e o

desenvolvimento de competéncias (60%) dos entrevistados absteve se a resposta.

Por outro lado, (30%) afirmaram desconhecer pelo menos um instrumento legal para

medir o nivel de competéncia do funcionario.
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4.13. Formacéao

4.13.1. Alguns Indicadores de formag&o dos funcionarios na AT

Grafico 15: Alguns Indicadores de Formagéo
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A formacdo tem por objecto potenciar os funcionarios em mateérias relativas as tarefas
que desempenham com vista ao alcance das metas estabelecidas no plano estratégico da

instituicdo, activando o conhecimento, experiéncias e adaptando ao processo de mudanga.

Neste contexto parte dos funcionarios foram inquiridos e constatou-se que (31.58%)
afirmaram que a instituicdo ndo promove a formacdo especializada num contexto de
desenvolvimento humano, (45%) encaram a formacdo como factor determinante para o
desenvolvimento de carreira, (26.32%) dos inqueridos acha suficiente a formacéo tendo em conta
os resultados adquiridos a nivel institucional, (36.84%) afirmam néo existir uma relacéo entre o0s
contedos das formagcbes e as mudancas que ocorrem na instituicdo, (25%) afirma
categoricamente ndo existir reconhecimento técnico do formando no sector de trabalho, quando
aplica as tecnicas apreendidas na formacéo e (26.32%) afirmam ndo haver enquadramento no

sector de afetacdo em relagdo aos contetidos adquiridos na formacao.
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4.14. Administracdo Publica

Grafico 16: Alguns indicadores da Administracdo Publica
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Neste ambito, foram inquiridos funcionérios pertencentes a unidade organica que
constitui objecto de estudo e contactou-se que (52.63%) afirmou que sdo remunerados de acordo
com o trabalho que prestam, (42.86%) respondeu aplicar com rigor os deveres dos funcionarios
da administracdo publica, (36.84%) afirma ndo participar do estudo da legislacdo prevista no
EGFAE, (85.71%) respondeu ter tido contacto com o estatuto do pessoal da Autoridade
Tributaria e (52.38%) diz ter conhecimento dos deveres e direitos dos funcionarios da Funcéo

Publica.

Neste contexto, pode-se encarrar que a administracdo publica em Mocambique foi
marcada por Reformas que acompanharam o desenvolvimento sociopolitico e econémico, sendo
que actualmente ajusta-se a administragdo publica moderna, cujos recursos humanos constituem

0 centro das suas atencdes.
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4.15. Autoridade Tributaria de Mogcambique

Grafico 17: Alguns indicadores de conhecimento da Autoridade Tributaria
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A Autoridade Tributaria é uma instituicdo publica criada pela lei n° 1/2006, de 22 de
Marco com competéncias para ~“Administrar o controlo de receitas publicas de natureza
tributéria, nestes moldes, a maior parte dos funcionarios (80%) entrevistados ndo ocupam cargo
de chefia, 85% sentem-se comprometidos com as tarefas que lhes sdo incumbidas, (80.95)
afirmam ter conhecimento da visdo, missdo e valores e (76.19%) dos inquiridos afirmaram ter

conhecimento da lei que cria a autoridade tributaria.
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CAPITULO V DISCUSSAO DE RESULTADOS DE ESTUDO

5. Introducéo

No presente capitulo, 0 nosso estudo apresenta a discussao dos resultados com énfase aos
objectivos da pesquisa que constitui objecto de estudo, conciliada as questfes de investigacao
definidas para o efeito, dando maior destaque aos resultados expressivos, sendo que,
fundamentalmente, este capitulo, esta estruturado em (6) seis seccoes homeadamente: Unidade
de nanalise do estudo; Publico Alvo do Inquerito por questionario; Impacto da Fomacao no
desenvolvimento do captal humano; plano curricularde formacgdo na Autoridade Tributaria; para
alem das Hipoteses de investigacdo a que serviram de base para 0 estudo e a respectiva

fundamentacéo corroborada por autores que tratam sobre a materia.

Na sequéncia do inquérito por questionario, que serviu de base para realizacdo do
presente trabalho, produziu-se resultados que séo o pano de fundo do capitulo. A esséncia do
trabalho prende-se na problemética do levantamento das hipdteses ou questdo de investigacéo,
bem como os objectivos do estudo (geral e especifico). Em sumula, apresentamos a triangulacao

dentre os objetivos do estudo, a revisdo da literatura e os dados empiricos.

De acordo com os resultados obtidos através do inquérito por questionario e processados
no sistema de andlise estatistica SPSS, oferece uma percepg¢do positiva sobre a existéncia de
medidas de que o investimento na formacdo tem impacto no desenvolvimento do capital humano
nas organizacdes e em particular na Autoridade Tribuaria de Mocgambique, instituicdo que

constitui unidade de analise.

Esta concepgéo de que o investimento na formagéo tem impacto no desenvolvimento do
capital humano nas organizages, foi destacavel na nossa revisdo da literatura e ancorada pela
literatura, como Schultz (1961), economista que provou nos Estados Unidos da América, a
rentabilidade do investimento em capital humano através da educagdo e da formacdo, era

superior a resultante em capital fisico (Baron, Michael, 2007, p:18).

83



Notabilizou-se ainda, a concepcdo de que o capital humano € tdo mais produtivo quanto
maior for a sua qualidade, e esta é dada pela intensidade de treinamento técnico cientifico,
produzindo Vvérias consequéncias positivas com destaque com a melhoria da qualidade e
desempenho individual do capital humano, bem como o crescimento econdmico de onde o

homem estiver inserido (Silvaatal, 2006, p.121).

5.1. Unidade de Analise do estudo

Introduzimos esta seccdo dando a referéncia da nossa unidade de analise, a Autoridade
Tributaria de Mogambique, que constitui o objecto da presente dissertacdo. Trata-se de uma
Instituicdo Pudblica criada pela Lei n® 1/2006, de 22 de Mar¢co com competéncias para

“Administrar e controlo de receitas publicas de natureza tributaria” (Lei n° 1/2006).

A Autoridade Tributaria é um oOrgdo do Aparelho do Estado, com autonomia
Administrativa, tutelada pelo Ministro que superintende a area das Financas, assegurando a
Direccdo, a Coordenacdo, o Controlo e o Planeamento Estratégico, bem como a gestdo das
actividades relativas a determinacédo, cobranca e controlo das receitas publicas. Portanto, para o

(Constituicdo da Republica).

5.2. Publico-alvo do Inquérito por questionario

Para obtencédo dos resultados do trabalho, foi necessario inquerir 25 funcionérios afectos
a Autoridade Tributaria de Mocambique (areas Administrativa e Operacional), dentre técnicos de
carreira simples e aqueles que ocupam cargo de direccdo, chefia e confianca, especificamente
conforme o0 nosso plano de estudo na Delegacdo Provincial da Cidade de Maputo, Naturalmente
apos pedido formal e autorizacdo expressa por despacho 12 de Janeiro de 2020, exarado pela

Exma Senhora Presidente da Autoridade Tributaria de Mogambique.

A maioria dos inquiridos seleccionados conforme tratado na seccdo do capitulo, de
metodologia adoptada no estudo ocupa a funcdo de técnicos afectos na area Administrativa e se
encontram na Instituicdo a mais de 10 Anos, com intencdo de permanecer na Instituicdo ate a
reforma., nos termos previstos no Decreto 10/2017 de 1 de agosto, que aprova o Estatuto Geral

dos Funcionarios e Agentes do Estado, abreviadamente designado E. G. F. A. E..
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Assim, com os participantes do estudo, foi possivel colher percepcdes de que o Capital
Humano contribui para a melhoria na arrecadacao da receita para financiamento de actividades
publicas, No entanto, entende-se ainda que o investimento no desenvolvimento capital humano
contribua na melhoria dos servigos prestados ao puablico, tornando-se evidente que 0s
funcionarios inqueridos, possuem tempo de servi¢o suficiente para que sejam dotados de
conhecimento adicional, contribuindo para a melhoria da qualidade dos servicos prestados ao
cidaddo e ou contribuinte. E este o capital humano, que é sujeito a adaptacio ao uso de
tecnologias desenvolvidas em anteriores periodos, em progressos, producdo, e difusdo
tecnoldgica sustentavel em longo prazo, ideia defendida no referencial tedrico do presente
estudo, segundo a qual a importancia para existéncia de um processo é alcancavel por meio de

investimento na educacdo (Nakabashiatal, 2000, p.10)

5.3. Impacto da Formacéo no desenvolvimento do Capital Humano

A formacéo é fulcral para o desenvolvimento do capital humano nas organizacdes, na
medida em que através dela potencia-se aos funcionarios em matérias relativas as tarefas e ou
funcbes que desempenham com vista ao alcance dos resultados estabelecidos nos planos da
respectiva Instituicdo, como se faz referéncia nos relatérios respeitantes aos anos de 2015, 2016,
2017 e 2018, apontando a melhoria da qualidade dos servigos prestados ao cidaddo, bem como a

elevacao da motivacdo dos funcionarios.

Este cenario, esta previsto no Decreto 9/2010 que aprova o estatuto Organico da
Autoridade Tributaria de Mocambique, o qual orienta legalmente que se potencie aos
funcionarios dotando os de conhecimentos para a melhoria da qualidade dos servigos prestados
ao publico. E neste sentido, que a maioria dos funcionarios inqueridos encaram a formag&o como
factor determinante para o desenvolvimento de carreira, bem como a investigagéo (Baron, A.
Michael, 2007, p.18).

N&o obstante seja notavel, cada vez maior a necessidade de aprovacédo de uma Politica e
estratégia de Formacdo, especifica da Instituicdo que possa orientar e flexibilizar a execucéao
constante dos planos de Formagao sem sobressaltos. Pois depara-se certas vezes com questdes de
ndo realizacdo de algumas accdes de formagdo programadas nos Planos de formacéo anuais, em

virtude da complexidade da sua materializacdo, marcada por recurso a formadores externos e
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sujeitos a processos de contratacdo. Entendendo que a aprovacdo da politica e estratégia
especifica de formacdo e desenvolvimentos do capital humano, venha trazer maior dinamica na
operacionalizagdo dos planos tracados em relacdo a formacéo e inclua de forma clara e legitima,
bem como a obrigatoriedade dos sectores ou direccOes necessarios para materializacdo dos

planos de formacao em cada ano lectivo.

E igualmente imperioso ao abordar sobre o impacto da formacao no desenvolvimento do
capital humano, identificar a relacdo existente entre a formacdo na organizacional e satisfacdo
dos funcionarios, pese embora, se reconheca que a “formacdo é uma das partes vitais para
qualquer organizacdo, no entanto, determinar a contribuicdo da formacéao para o sucesso de uma

organizacdo é muitas vezes uma tarefa dificil (Owens, 2006) .

Mostra se notavel que para além de trazer consequéncias positivas aos funcionarios da
instituicdo, a formacgdo tem ainda como impacto o aumento de motivagcdo, comprometimento,
fortalecimento da cultura organizacional, constitui uma estratégia poderosa para atracdo e
retencdo de talentos, uniformizacdo de procedimentos e/ou performance, os estudos empiricos
que efetivamente mostram essa relacdo séo ainda limitados (Dysvik & Kuvaas, 2008). Esta
percepcao, converge com a posicdo tomada pela literatura estudada citados na nossa revisao da
literatura estudada, com destaque para (Caetano, 2007, p. 110) ao fazer um paralelismo entre

aspectos tedricos e a reais de cada organizacao.

5.4. Plano Curricular da Formacéo na Autoridade Tributaria

O plano curricular da AT é aplicado institucionalmente na medida em que o proprio
plano de formagdo que é um instrumento de gestdo inclusivo, plasmado no Decreto 9/2010, que
aprova o estatuto Organico da Autoridade Tributaria, cujos destinatarios sdo funcionarios da
instituicdo a todos niveis, desde técnico simples até aos que ocupam cargo de direccdo, chefia e
confianca.

Este, apresenta conteidos a serem ministrados nas acc¢fes de capacitagdo institucional,
que por sua vez contribui para rentabilidade do investimento no capital humano, marcado por
alcance das metas tracadas a nivel da instituicdo, dai que na presente dissertacdo se mostra
indispensavel a componente da formacdo no desenvolvimento no capital humano (Silva at al.,
2006, p. 121).
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No que se refere ao impacto da formacéo do desenvolvimento do capital humano, a nossa
revisao da literatura da area das ciéncias humanas advoga que, quanto maior for a qualidade dada
pela intensidade do treinamento técnico-cientifico, melhora a qualidade do capital humano, do

seu desempenho individual e por conseguinte o alcance das metas institucionais.

Esta filosofia converge com a orientagdo lavrada no Decreto 9/2010, que aprova o
Estatuto Organico da Autoridade Tributaria da Autoridade de Mocgambique, através da qual
confere a Direcgdo de Formacdo, a missao de nos termos da alinea a) do artigo 15 do mesmo
decreto, criar condicdes para a institucionalizacdo e autonomizacéo institucional do Instituto de
Financas publicas e Formacdo Tributaria com enfase para o desenvolvimento e formacao de
funcionarios da instituicdo nas areas Técnicas Aduaneira, Tributaria e Administrativa. Assim, a
perspectiva de maior qualidade de servigos prestados pela organizacdo torna se visivel

quotidianamente.

Neste sentido, no periodo do presente estudo, verificou se uma maior flexibilidade na
operacionalizacdo das accdes de formacdo, traduzido na implementacdo efectiva do plano de
formacé&o, cujos procedimentos se tornam cada vez mais complexos, pois exigem envolvimento
de formadores de origem externa a instituicdo, o que carece de processos COmo CONCUrsos para
efeitos de prestacdo de servicos, ao que leva a intervencdo de outras unidades organicas da
instituicdo e por consequéncia a ndo efectivacdo do plano na sua totalidade. Desde logo, os
resultados do presente estudo recomendam a necessidade imprescindivel de aprovacdo de uma
politica especifica, bem como da estratégia de formacdo que contenha dotacdo direccionada

especificamente a formacéo, em prol da instituicao.

Esta medida podera fortificar a responsabilidade de cada Unidade Organica no
fortalecimento do grau de implementacéo do plano de formagéo para cada ano economico. Nota
se neste que a tabela abaixo ilustra o nimero de acgdes de formacdo realizadas ao longo do

periodo em estudo.
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Tabela Representativa de Accbes de Formacéo realizada ao longo do periodo em estudo

(2015-2018)

Ano Numero de Accbes Numero de ac¢Oes Grau de Realizacao
Planificadas realizadas em percentagem

2015 43 29 67,44 %

2016 58 21 36,2%

2017 20 14 70%

2018 52 50 96,1%

Fonte: Extraido dos relatérios anuais de actividade da Direccdo de Formacdo da AT

A tabela acima ilustra de forma numérica e percentual as ac¢Oes de formacao planificadas
para cada ano e o grau de realizagfes bem como respectivo cumprimento do plano de formacao

nos termos regulamentados no 9/2010.

No que respeita as atribuicGes da Direc¢cdo de Formacao, mostra se ainda nédo visivel, uma
coeréncia em termos do crescimento no grau de realizacdo, ano pois ano. Este facto, torna
evidente a necessidade da aprovacdo de uma politica e estratégia de formacdo, que contemple
planos plurianuais, onde a instituicdo possua projectos proactivos sobre a formacao em areas de
especializacdo de matéria relacionada com a area tributaria, todos eles, inseridos no ambito do

desenvolvimento do capital humano.

Neste prisma, mostra se cada vez mais clara a necessidade de formagéao, ou incremento do
conhecimento aos funcionarios em areas de especializagdo e matérias afins na instituicdo, torna
inclusive mais envolventes os sectores interrelacionados, como, finangas, logistica, entre outros

estratégicos para o desenvolvimento de formacé&o.

Esta teoria e igualmente visivel na literatura sobre a matéria onde se notabilizam autores
contemporaneos, como para além de ser sustentada ao longo do referencial tedrico, para além da

legislacdo em uso na administracdo publica, e descrita no Artigo 33 do Regulamento do EGFAE
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que torna curial, que os sectores devem possuir planos de desenvolvimento de recursos humanos
a curto, médio e longo prazo, tendo em conta as suas necessidades, bem como a previo
diagndstico institucional (Andlise FOFA) isto é Pontos Fortes, Oportunidades disponiveis,
pontos Fracos e as respectivas Ameacas, todo este processo surge na tentativa de iluminar o

caminho para o futuro da organizacao ou instituicdo em deferentes areas de atuacéo.

5.5. Hipdteses de Investigacdo ou questdes de investigacio

Nos termos previstos na estrutura da elaboracdo da monografia, recomenda que na elaboragéo da
dissertacdo se tome como base as hipdteses de pesquisa, ou questdes de pesquisa assim
constituem hipoteses do nosso estudo as seguintes:

5.5.1. Hipotese (0) “Nao existem medidas que a avaliacdo da formacdo tem impacto no
desenvolvimento do Capital Humano das Organizacdes, caso de Estudo na Autoridade

Tributaria de Mogambique .

Os resultados da nossa hipétese nula, mostram que, a ndo avaliacdo nem investimento na
na formacdo de que os membros de uma organizacdo beneficiam, ndo contribui para o

desenvolvimento do capital humano, e nem para o alcance das metas institucionais.

Esta ideia enquadra -se nos resultados qualitativos obtidos nas respostas dos inquiridos. Tendo
em conta que o capitulo IV, assenta se na apresentacdo dos resultados, na varidvel da nossa
hipdtese nula se constatou que no ambito da avaliacdo da formacdo patente no nosso estudo
setenta e um porcento (71%) dos funcionarios inqueridos, responderam favoravelmente que, ~ 0
investimento no desenvolvimento do capital humano contribui para a melhoria da qualidade dos

servigos prestados pela instituicdo, bem como para a melhoria na arrecadacgéo da receita”".

Apesar desta constatacdo, é de salutar a importdncia e a necessidade avaliaco da
formacdo e do investimento no capital humano através da formacdo, dado que varias
organizagbes nas ultimas décadas deparam se com grandes mudancas em funcdo do avancgo
tecnoldgico, ultrapassando as suas limitagOes fisicas e de conhecimento, que sO podem ser
ajustadas e equilibradas mediante a dotacdo de conhecimentos dos seus colaboradores através da
formacgdo, ou da transferéncia de conhecimentos por parte dos formadores, tornando os

competitivos, excelentes em relagdo a instituicdes pares, como refere Chiavenato (2009), ao
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perceber a importancia do capital humano como uma riqueza mais importante e crucial do que o

capital financeiro.

5.5.2. Hipotese (1) Existem medidas que a Avaliaco da formagdo tem impacto no

desenvolvimento do Capital Humano das Organizacfes™”.

A Autoridade Tributaria Mocambique constitui objecto de estudo e a mesma é um 6rgao
de aparelho do Estado, criado pela Lei 1/2006, de 22 de Marco, cujo grupo alvo é constituido por

funcionarios da instituicdo que foram sujeitos a um inquérito por questionario.

Os resultados de inquérito por questionario foram profundamente estudados e ddo conta
que a formacdo tem impacto no desenvolvimento do capital humano, bem como para alcance das
metas institucionais. Este fendmeno é concretamente evidenciado pelas respostas dado pelos
inqueridos no &mbito da avaliacdo da formacdo e apresentamos no capitulo IV, primeira sec¢do
que aborda sobre a apresentacdo dos resultados do inquérito por questionario, onde (68%),
afirmaram positivamente sobre o impacto significativo das ac¢des de formacdo na instituicéo,

contra (31,82%) que afirma ndo ter impacto significativo para a instituicéo.

Pelo facto de a maioria dos inqueridos ter a percepgdo da componente positiva sobre o
impacto da formacdo no desenvolvimento do capital humano na organizacdo em estudo e ainda
conjugado com autores que foram considerados percursores do capital humano por se terem
notabilizado ao longo do século XX, tais como: Mincer (1958); Schultz (1963); Marshal (1980),

entre outros

Com a leitura dos resultados obtidos compreende-se que a hipdtese alternativa € aquela
em gue a maioria dos inquiridos se serve, neste caso a (hipétese 1), sendo claro que no contexto
da avaliacdo da formacdo o impacto da formacdo no desenvolvimento do capital humano,

sustenta a na nossa teoria principal do estudo.

Em sumula, a hipdtese da investigacéo estd em consonancia com a teoria central do nosso

estudo, a qual abragamos no &mbito da avaliagdo da formacéo e defendeque, o investimento na
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formacéo dos colaboradores de uma organizacdo tem impacto significativo no desenvolvimento

de capital humano.
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CAPITULO VI: CONCLUSOES E RECOMENDACOES

6.1. Conclusotes

O trabalho de investigacdo em apreco, procurou compreender a avaliacdo da formacdo no
desenvolvimento do capital humano e organizacional, bem como a necessidade deste, beneficiar
de formacgGes para se adequar aos desafios que acompanham o crescimento econémico, técnico,
industrial, politico, social, entre outros a nivel das atribuicdes da Autoridade Tributaria de

Mocambique, como 6rgédo do Aparelho do Estado.

Para o efeito, foi necessaria uma abordagem profunda sobre os primordios do estudo do capital
humano, com recurso a teorias diversas defendidas por varios autores da area de ciéncias
humanas entre século XVII e XX, conjugadas com diversas accdes tecnicamente aplicaveis,
como a técnica de entrevista como instrumento central, auxiliada pela técnica de inquérito por
questionario, bem assim como a observacao indirecta no processo de recola de dados, dirigido
aos funcionarios da Autoridade Tributaria afectos a Delegacdo da Cidade de Maputo, a varios
niveis hierarquicos, e com recurso a consultas em diversa legislacdo que aborda sobre a matéria,

entre outras fontes.

De referir que, foi possivel perceber que o capital humano constitui o centro para o
crescimento econdémico no qual existe uma relacdo entre educacdo e renda (Marx 1867),
ajustando se assim aos objectivos especificos do presente estudo, permitiu igualmente,
demonstrar a importancia e validade da formacéo para o desenvolvimento do capital humano nas

organizacOes e em particular na Autoridade Tributaria de Mocambique.

Para melhor compreender impacto da formagédo no desenvolvimento do capital humano,
no ambito da avaliagdo da formacdo, desencadeou-se um processo de investigacdo por via de
inquérito por questionario, cujo grupo alvo foi formado por funcionarios maior de 18 (dezoito)
anos afectos na Delegacdo Provincial da Autoridade Tributaria da Cidade de Maputo, de onde
foram obtidas respostas que constituiram suporte para a elaboracdo de trabalho. As mesmas

foram sistematizadas e fundamentadas ao longo do desenvolvimento do trabalho.

Consta que o programa de formacdo adotado pelas organizacgdes, neste caso, a AT

enquadra se na variavel qualitativa e permite potenciar cada vez mais 0s colaboradores através de
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conteudos actuais, alinhados ao plano estratégico da institui¢do, sé assim, trara vantagens para a

organizacdo, para os funcionarios e os beneficiarios dos servicos publicos.

O processo de formacdo nas instituices, ou a transferéncia da aprendizagem, deve ser
acompanhado por um sistema de monitoria, onde sdo avaliadas as reais necessidades da
organizacdo, o envolvimento dos funcionarios no processo de planificacdo e divulgacdo das
accOes de formacdo, bem como o retorno do processo de formacéo por parte dos beneficiarios,

para que se possa determinar o nivel de desempenho esperado.

Entretanto, no ambito da avaliacdo da formacdo, o investimento no capital humano é
uma necessidade para a Autoridade Tributria e deve ser acompanhada da componente de gestdo
de risco, por forma a garantir a avaliagdo dos resultados, e o investimento em modulos de

formacéo desapropriados para contexto em que a instituicdo se encontra inserida.

Com base nos resultados obtidos nas respostas dadas ao inquérito por questionario,
constatou-se que a instituicdo em estudo, ja possui um potencial activo em termos de recursos
humanos qualificados e com formacdo académica Superior, ou Meédia profissional que
directamente podem contribuir para o alcance das metas estabelecidas, para além de outras
habilidades de natureza profissional que o trabalho exija.

Consta igualmente que o Capital Humano e o principio essencial para produzir dindmica
nas organizacdes, pois confere vitalidade as actividades, aos processos, inovam, criam, recriam
contextos e situaces que levam a organizacéo a posicionar-se de forma competitiva, cooperativa

e diferenciada no atendimento ao publico a quem se destina a servir.

Contudo, a formagdo na Autoridade Tributaria ndo deve representar, unicamente, uma
ferramenta que oferece conhecimentos e habilidades, para que as pessoas sejam capazes de
executar suas actividades de forma mais produtiva, mas sim, no &mbito da avaliacdo da formacéo
deve se assegurar que esta também proporcione o desenvolvimento de novas competéncias,

adaptacdo ao contexto actual diante das adversidades ou fendbmenos que ocorrem na natureza.

Este processo, torna aos colaboradores melhores naquilo que ja fazem e permite que
estejam preparados para executar qualquer tarefa que lhes for incumbido, o que

consequentemente abre a janela de oportunidades para os proprios colaboradores e para a
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instituicdo onde o funcionario se encontra inseridos, para além de permitir a visualizacdo do
numero real de funcionarios formados sugerir automaticamente que haja aumento do nimero de

funcionarios, ac¢des de formacgdo envolvidas bem como grau de realizacdo relativo a accgdes

planificadas e executadas.
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6.2. Recomendacoes

Ap0s analise, dos resultados obtidos na avaliacdo da formacao e nas resposta obtidas no
inquérito por questionario que foi presente diante dos funcionarios da unidade que constituem
objecto de estudo, neste caso Autoridade Tributaria de Mogambique, varias recomendagfes se
mostram pertinentes para dar seguimento ao trabalho, quer para os estudiosos na matéria de
recursos humanos, quer para gestores publicos ou privados ou outros interessados em matéria do

género. Neste &mbito, impde-se as seguintes recomendagoes:

+ A Autoridade Tributaria de Mogambique deve imprimir maior envolvimento dos
funcionarios durante a concessao e elaboracdo do plano estratégico da Instituicdo, para
que este documento seja internamente conhecido e divulgado, tenha maior impacto e
possua maior cobertura no seio da organizacao;

+ Recomenda se igualmente que a Autoridade Tributaria, imprima uma maior dinamica no
melhoramento do Clima organizacional, bem como no desenvolvimento de acc¢des que
elevam a motivacao e faca o reconhecimento formal das competéncias individuais dos
colaboradores, dando maior enfése ao paradigma qualitativo;

+ Urge a necessidade de a Instituicdo promover acgdes de formagdo que proporcionem
maior integracdo, participacdo, envolvimento dos funcionérios e posterior afectagdo em
sectores que tenham relacdo com os conhecimentos transmitidos pelos formadores;

+ A Autoridade Tributaria, deve adoptar medidas que possibilitam maior envolvimento dos
gestores das unidades organicas no processo de formacdo, como a obrigatoriedade para
que se faca constantemente mencao a componente de formacdo em todos os relatérios por
estes elaborados, incluindo o ndmero de funcionarios formados ou beneficiarios de
formacdo e o remanescente, para aléem de medidas a serem adoptadas pela respectiva
unidade orgénica para a formacao do pessoal remanescente;

+ Por forma a garantir maior rentabilidade na formacéo e maior nimero de funcionarios
formados, recomenda se, a intensificacdo de accbes de formacéo especializada, que
possua relacdo a area Tributéria, aliando a adopcéo de planos de formacéo plurianuais
ajustados aos planos de sucessdo que permitam fazer um estudo a curto, medio e longo
prazo.

+ O Cumprimento das orientacdes emanadas do Estatuto Geral dos Funcionarios e Agentes

do Estado, aprovado pela Lei 14/2014 reveste se de capital importancia no que respeita a
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massificacdo do estudo da legislacdo em todas as unidades organicas, por forma a
garantir a uniformizacdo de processos de trabalho, maior rentabilidade no
desenvolvimento das actividades dos funcionarios, para além da aplicacéo correta da Lei.
Reside ainda nas recomendacdes a necessidade de maior socializagdo do plano de
formacdo e das oportunidades de capacitacdo formacdo com créditos académicos em
areas de especializacdo dos colaboradores ha diferentes niveis hierarquicos por forma a

despertar maior interesse aos funcionarios sobre assuntos ligados a formacé&o.
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