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RESUMO

O presente trabalho apresenta os resultados sobre 0 Grau de satisfagdo de funcionarios com a implementacdo do
plano de desenvolvimento de carreira no Ministério dos Recursos Minerais e Energia (2018-2022). Na pesquisa foi
privilegiado o método qualitativo e o estudo de caso, através de entrevistas semi-estruturadas e inquérito. Os
resultados da pesquisa mostram que, com a implementacdo do plano de desenvolvimento de carreira no periodo em
estudo, foram planificados um total que varia entre 32 a 35 funcionarios em cada ano e que apenas cerca de 60%
evoluiram nas suas carreiras e 40% ndo conseguiram desenvolver nas suas carreiras, visto que, as vagas foram
inferiores em relacéo aos funcionarios planificados, causando desde modo, insatisfagdo dos mesmos. Ainda, revelam
os dados de que um dos factores que faz com que esses actos ndo sejam abrangentes € o facto de haver restrigdes
orgcamentais e alguns funcionarios ndo reunirem os requisitos necessarios para o efeito. Mas, de modo geral, pode-se
concluir que os funcionarios estdo satisfeitos de MIREME, em 60% com a implementacdo do plano de
desenvolvimento na carreira profissional, o que consideramos satisfatdrio apesar alguns funcionarios ndo terem
progredido nas suas carreiras profissionais, Sugerimos que o MIREME, aloque mais fundos na rdbrica de
desenvolvimento de recursos humanos, com vista assegurar maior abrangéncia de todos funcionarios planificados no

desenvolvimento das suas carreiras.

Palavras-Chave: Satisfacdo, Carreira e Desenvolvimento da Carreira Profissional.



ABSTRACT

This work presents the results on the degree of employee satisfaction with the implementation of the career
development plan at the Ministry of Mineral Resources and Energy (2018-2022). In the research, the qualitative
method and case study were privileged, through semi-structured interviews and surveys. The research results show
that, with the implementation of the career development plan during the period under study, a total of between 32 and
35 employees were planned each year and that only around 60% progressed in their careers and 40%o did not. were
able to develop in their careers, as the vacancies were lower in relation to the planned employees, thus causing their
dissatisfaction. Furthermore, the data reveals that one of the factors that makes these acts not comprehensive is the
fact that there are budget restrictions and some employees do not meet the necessary requirements for this purpose.
But, in general, it can be said that the degree of employee satisfaction at MIREME is reasonable, although some
employees have not progressed in their professional careers, however, the majority have benefited from the

implementation of the career development plan. professional.

Keywords: Satisfaction, Career, and Professional Career Development



CAPITULO I: INTRODUCAO
1. Introducéo

O Desenvolvimento da Carreira Profissional tem sido descrito pela literatura, de uma forma geral,
como sendo factor influente na satisfagdo dos colaboradores das organizagfes. Por isso
Amelsvoort (1999) refere que a falta de oportunidades de desenvolvimento nas carreiras e
recompensas inadequadas sdo mencionadas como sendo indutoras da diminui¢céo da satisfagédo e

comprometimento dos funcionarios.

Em muitas instituicdes enfrentam constrangimentos no que conceme ao desenvolvimento da
carreira na medida em que é caracterizado por inimeras dificuldades, no que tange ao
processamento de actos administrativos, concretamente as promocdes, progressdes e mudanca

nas carreiras profissionais.

Fraga (2003), defende que a criagdo e desenvolvimento de planos de carreiras e formacéo para os
colaboradores, tem um impacto directo na sua satisfacdo e, consequentemente, nos niveis de
produtividade que irdo apresentar. No entanto, uma vez definido o Sistema de carreiras a vigorar
na organizacdo, segue-se a respectiva operacionalizacdo de acordo com o modelo que a

administracdo achar mais ajustado as circunstancias prevalecentes.

Assim, quanto a operacionalizacdo, importa salientar que a principal razéo de ser das carreiras
profissionais esta na previsdo da mobilidade dos colaboradores das organizacdes pelas diferentes

categorias, através de promoc¢des ou progressdes (Peretti, 1997).

O Estado mogambicano concebeu o Sistema de Carreira e RemuneragGes com o objectivo de
alterar a situacdo da inflexibilidade no desenvolvimento profissional dos recursos humanos,
tomando mais competitivo, de modo a atrair e manter os quadros qualificados e estabelecer um
sistema mais consistente de progressdes, promocdes, que proporcionem condices e ajudem a

alavancar o desempenho dos funcionarios publicos.

Neste sentido, o presente trabalho objectiva analisar o Grau de Satisfagdo de Funcionarios com a
Implementacéo do Plano de Desenvolvimento de Carreira no Ministério dos Recursos Minerais e
Energia (2018-2022).



Para a realizac@o da pesquisa iremos recorrer ao metodo hipotético-dedutivo e estatistico. Serao
privilegiadas as técnicas de entrevista, questionarios fechados, que ird abranger uma populagéo de

40 funcionarios, representada por 20 funcionarios, que representa a amostra.

O presente trabalho observa a seguinte estrutura: capitulo (i) introdugéo- séo retratados elementos
que justiticam a necessidade de pesquisa; capitulo (ii) fundamentagdo tedrica — recorremos a
revisdo bibliografica para fundamentar a necessidade de pesquisa; capitulo iii — definimos a
metodologia que iremos observar para 0 alcance dos recultados e capitulo iv — andlise e
interpretacdo de dados, indicamos 0 modelo que iremos adoptar para analisar e interpretar os

dados e por fim, a discusséo, conclusdes e recomendagdes.



1.1. Problema de investigacdo

O desenvolvimento profissional ou evolugdo na carreira profissional € um fenomeno antigo que
acontece em quase todas as organizacfes, cada uma com a sua forma de implementacdo e/ou
formas diferentes de serem tratado. Segundo Bilhim (2001), os trabalhadores insatisfeitos com o
desenvolvimento na carreira ttm mais probabilidades de abandonar o emprego do que
trabalhadores satisfeitos. Assim, 0s niveis de satisfacdo podem oferecer alguma informacéo sobre
0 bom desempenho.

Nas organizagfes publicas mogambicanas, conforme o instituido na redac¢do do artigo n° 8 e 9
ambos do Decreto n.° 30/2018 de 22 de Maio, as promog0es e progressdes constituem um direito
fundamental dos funcionarios do Estado e devem ser feitas de 2 em 2 anos, com observancia dos
requisitos estabelecidos na lei.

Contudo, apesar de a lei preconizar flexibilidade nesse processo verifica-se sinais de insatisfagéo
como nos elucida Benjamim (2016), a evolugdo na carreira profissional na Administragdo Publica
em Mocambique € caracterizado por dificuldades, no que tange ao processamento de actos
administrativos, concretamente as promocdes e progressdes nas carreiras profissionais, tem sido
demoradas, havendo funcionarios que permanecem por 4, 5 ou mais anos sem se beneficiarem
dos mesmos.

O desenvolvimento na carreira € caracterizado por inUmeras dificuldades, no que tange ao
processamento de actos administrativos, concretamente as promogdes e progressdes nas carreiras
profissionais. A questdo que se levanta nesta pesquisa, tem a ver com a implementacdo dos
dispositivos legais para a promoc¢do, mudanca de carreira e progressdo dos funcionérios, que é
caracterizada, muitas vezes, por morosidade e outras deficiéncias estruturais por parte do sistema

de gestdo dos recursos humanos, o que de certa forma, impacta a satisfacdo dos funcionarios.

Entretanto, um dos beneficios que o Sistema de Carreira e Remuneracdo (SCR) considera
satisfatorio para os funcionarios é a promoc¢éo e a progressdo. Todavia, este € um dos grandes
desafios com que se debate 0 Ministério dos Recursos Minerais e Energia  em particular e o
Estado em geral, pois apesar de 0 SCR ter sido desenhado da melhor maneira possivel, atribui-se
Ihe pouco crédito pelos funcionarios, porque ficam muito tempo esperando pela sua promogéo e

progressao a categoria seguinte.



Em face da exposicdo acima, surge a seguinte questdo: “Qual é o grau de satisfacdo dos
funcionarios com a Implementacédo do Plano de Desenvolvimento de Carreira no Ministério

dos Recursos Minerais e Energia?”



1.2. Justificativa

A satisfacdo no trabalho pode ser vista como um indicador da qualidade da relacdo entre
trabalhador e o posto de trabalho, reunindo dimensées quantificaveis como rendimento e jomada,
mas também questdes subjectivas (Martinez & Paraguay, 2003). A partir deste ponto de vista, a
pesquisa visa contribuir para a anélise e discussdo sobre a satisfacdo na progressdo na carreira, na
perspectiva da sociologia/psicologia organizacional e justifica-se pela relevante influéncia que a

satisfacd@o no trabalho parece exercer sobre os trabalhadores.

A materializagdo da pesquisa afigura-se de tamanha pertinéncia para a pesquisadora na medida
em que no primeiro contacto que teve com questdes ligadas ao impacto da satisfacdo no
desenvolvimento da carreira e sua influéncia no comportamento dos funcionarios despertou a

pesquisadora a curiosidade em aprofundar seus conhecimentos nesta tematica.

Tendo em conta que as instituicdes do Estado prosseguem as necessidades colectivas, para
melhor prosseguirem esse fim devem estar dotados de recursos e 0 mais importante destes
recursos sao 0s recursos humanos é importante que se preserve os melhores recursos humanos
mais qualificados de modo que o0s objectivos a que o Ministério em apre¢o atinja 0s objectivos

determinados.

E o presente projecto pode contribuir para esse fim, mostrando as fragilidades e potencialidades
do actual sistema de remuneracdo e carreira e 0 seu efeito na satisfagdo dos funcionarios do

Ministério dos Recursos Minerais e Energia.

As organizacdes dependem de pessoas para dirigi-las e controla-las e para fazé-las operar e
funcionar. Ndo h& organizagdes sem pessoas. Toda organizagéo é constituida de pessoas e delas
depende para o sucesso e continuidade. O estudo das pessoas constitui a unidade bésica das
organizagbes e, principalmente, da Administracdo de Recursos Humanos (ARH), sem

organizagOes e sem pessoas ndo haveriaa ARH (Chiavenato, 2006:59).



1.3. Objectivos

1.3.1. Obijectivo geral

Analisar o grau de satisfacdo dos funcionérios com o desenvolvimento da carreira profissional

1.3.2. Obijectivos especificos
e Identificar o nUmero de funcionarios planificados para a progresséo/promocgao na carreira;

e Conrelacionar o nimero de funcionarios que progrediram/promovidos e/ou ndo promovidos e
os factores que influenciaram;

e Propor estratégias que influenciem o desenvolvimento de carreira nos funcionarios do

Ministério dos Recursos Minerais e Energia.

1.4. Hipdteses de investigacéo

HO: Os funcionarios do Ministério dos Recursos Minerais e Energia estao satisfeitos com o

desenvolvimento na carreira profissional.

H1: Os funcionarios do Ministério dos Recursos Minerais e Energia ndo estdo satisfeitos

com o desenvolvimento de carreira profissional.



CAPITLO Il: FUNDAMENTACAO TEORICA OU REVISAO DE LITERATURA

2.1.  Conceitos e sua operacionalizacéo

A fundamentacgéo tedrica apresenta os conceitos basicos e fundamentais para a compreenséo da
pesquisa. E neste sentido que nesta sec¢do apresentam-se de forma sumaria os conceitos-chaves
deste trabalho, sem, no entanto, se pretender esgota-los, nomeadamente: satisfacdo, carreira,

carreira profissional, sistema de carreiras e remuneragdo e motivagéao.

2.1.1. Satisfagdo

De acordo com Locke (1969) citado por Balieiro e Borges (1984) satisfacdo no trabalho é o
resultado da avaliacéo que o trabalhador tem sobre o seu trabalho ou a realizac&o de seus valores
por meio dessas atividades, sendo uma emocdo positiva de bem-estar. Ou seja, para ele a
satisfacdo no trabalho ¢ um estado de emocédo pelo qual o trabalhador passa, que pode ser
influenciado por fatores intemos e extemos, tais fatores podem levar a satisfagdo como também a

insatisfacdo.

No seu entender, Robbins (2002) vé o conceito de satisfa¢céo no trabalho como a atitude geral de
um individuo em relacdo ao seu trabalho, envolvendo as relagbes de trabalho (incluindo as
relacBes de poder), a organizacdo do trabalho, 0 ambiente, as politicas e programas de gestao, as
tecnologias da organizagdo, o ambiente econdmico-financeiro, as metas e objectivos da
organizacdo e os interesses, historia e desejos dos trabalhadores, entendidos singular e

colectivamente.

Por sua vez, a definicdo de Bemoux (2005) pressupde a satisfacdo das necessidades dos
colaboradores de uma organizacgéo (funcionarios e agentes, neste caso), para que eles se sintam

satisfeitos no/ com o trabalho que desempenham.

De acordo com Michel (1993?) citado por Nunes (2012), a satisfagdo implica as expectativas
individuais, a propria motivacdo e uma confrontacdo com os resultados obtidos. Assim, a

satisfagdo é um indicador da motivagéo, a satisfacéo ndo € uma causa de motivacao.

! Locke, E. A. (1969) What is job satisfaction? Organizational Behaviour Human Performance, v.4, n.4, p.309-336,
2 Michel, S. (1993) Gestédo das MotivacGes. Rés Editora, Porto.
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2.1.2. Satisfagdo Organizacional

A satisfagdo no trabalho é um tema de grande interesse, tendo comecado a reunir o interesse dos
tedricos desde a altura em que o modelo Taylorista do trabalho foi posto em causa e se comegou a
valonzar o factor humano na empresa. Desde entdo tem vindo a ser um dos temas mais estudado
pois tem vindo a ser associado a produtividade das empresas e a realizacdo pessoal dos
empregados, apesar de empiricamente, nenhuma destas relagdes causais estar provada (Lima,
Vala e Monteiro, 1995°citado por Santos, 2012).

Para Herzbery (1971: 20%) citado por (Balieiro e Borges,1984) “a concepcdo que aborda
insatisfacdo e satisfacdo no trabalho sdo fendmenos distintos, sendo que a insatisfacdo esta
relacionada aos fatores que determinam o trabalho, como ambiente, recompensas e chefia”. Os
aspectos individuais da satisfacdo com o trabalho aumentam a complexidade de sua investigagéo,
pois se trata de um fenémeno complexo e multifacetado e a presenca do subjetivismo toma sua
conceituacdo ainda mais complexa o que pode variar em seus aspectos e defini¢des dependendo

do ambiente e das circunstancias em que o individuo passa ao longo do tempo.

A satisfagdo no trabalho adentra o século XXI, como um dos multiplos conceitos que abordam a
afectividade no ambiente de trabalho ou mais especificamente, como um vinculo afectivo do
individuo com o seu emprego, sendo apontada como um dos trés componentes psicossociais do
conceito de bem-estar no trabalho, ao lado de envolvimento e comprometimento organizacional

afectivo. (Siqueira 2008° citado por Balieiro e Borges,1984).

“Nas primeiras décadas do século XX, Taylor entendia satisfacdo no trabalho como uma atitude
relacionada a filosofia do trabalhador acerca da cooperagdo com a geréncia de sua visao de seus
proprios interesses e, consequentemente, a fadiga e o salario influenciavam tanto a satisfacao
como na produtividade” (Martins & Santos, 2006: 34).

Chiavenato (1995) indica que a satisfacdo do trabalhador dependia da quantidade do dinheiro

ganho. Contudo, segundo ele, a satisfacdo do trabalhador seria apenas parte da satisfagdo geral

3 Lima, M. L., Monteiro, M. B. e Vala, J. (1995). A satisfagdo organizacional: Confronto de modelos. In J. Vala, M.
B. Monteiro, L. Lima e A. Caetano (Orgs). Psicologia Social

4 HERZBERG, F. (1971) Workand the nature of man, 4.ed. Cleveland: World Publishing,

5> SIQUEIRA, M. M. M. (org). (2008) Medidas do comportamento organizacional: ferramentas de diagndstico e de
gestdo. Porto Alegre: Artmed.

10



com vida e estaria relacionada com habilidade de adaptacéo as situacdes e de se relacionar com

0s outros.

Por sua vez, Chiavenato (1995) afirma que Mayo (1939) demonstrou a partir da produtividade da
Waster Electric Companhy, que os trabalhadores satisfeitos produzem mais. Por seu lado,
Muando (2002) afirma que um trabalhador para ficar satisfeito necessitaria de desenvolver boas
relacOes interpessoais e o0 local de trabalho, identificar-se e sentir que os seus objectivos estéo de

acordo com os da gestdo.

No que respeita a satisfacdo e insatisfacdo, Herzberg (1959), citado por Chiavenato (2005),
afirma que factores como crescimento, desenvolvimento, responsabilidade, natureza do trabalho,
reconhecimento e realizagéo (factores motivadores) aparecem consistentemente relacionados com
satisfagdo no trabalho e vistos como intrinsecos ao individuo.

2.2. Determinantes da satisfacdo no trabalho

Para Bauk (1985), os fatores considerados como os mais significantes ao estresse e a insatisfacéo
no trabalho séo a falta de conhecimento sobre oportunidades de progresso e promoc¢do no
trabalho e 0 modo como ocorre a avaliagdo da performance profissional. Outros fatores sdo a
carga de trabalho excessiva, a interferéncia do trabalho na vida particular, a caréncia de

autoridade e influéncia necesséarias a execucdo de seu trabalho.

Para Sneed & Herman (1990), em pesquisa com trabalhadores do servico de educagéo,
verificaram associagdo estatisticamente significativa entre satisfagdo no trabalho e concesséo de
bons salarios e beneficios, bom relacionamento social no trabalho (envolvendo chefia e colegas),
perspectivas de crescimento profissional dentro da organizagéo e, também, com as caracteristicas
de trabalho. A partir de um levantamento de estudos sobre esse tema, Cavanagh (1992) também

apresentou fatores que poderiam determina-lo.
2.3. Impacto da satisfacdo na melhoria de desempenho

A satisfacé@o no trabalho afecta tanto aspectos comportamentais, como a saude fisica e mental dos
trabalhadores e a propria empresa, sendo ela uma variavel de atitude que mostra como as pessoas
se sentem em relacdo ao trabalho que exercem, seja no todo, ou em relagdo a alguns de seus

aspectos, como: suas necessidades, seus valores e os valores dos outros, todos os elementos
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bioldgicos e psicossociais essenciais para a sua sobrevivéncia e a do grupo. Depois de alcancadas
essas necessidades, atingem-se também a satisfacdo necessaria para desempenharem melhor suas

atividades, favorecendo dessa forma uma melhor qualidade de vida (Ferreira, 2011).

Estar ou ndo satisfeito em relagé@o ao trabalho incorre em consequéncias diversas, se ja no plano
pessoal ou profissional, afectando directamente o comportamento, a salde e o bem-estar do
trabalhador. Essa afirmativa é baseada no modelo das con sequéncias da insatisfacdo no trabalho
proposto por (Henne & Locke, 1985° citado por Marqueze e Moreno, 2005), em que a
insatisfac&o no trabalho pode gerar consequéncias na vida individual, na saide mental e na saude

fisica desse individuo.

2.4.  Escala de satisfacao no trabalho — EST

Segundo (Siqueira 2008) a EST foi construida com o objectivo de medir o grau de satisfacdo dos
trabalhadores dentro do ambiente organizacional, levando em consideracdo cinco dimenses: a)
satisfacdo com os colegas de trabalho (contentamento com a colaborac¢éo, a amizade, a confianga
e 0 relacionamento com os colegas). b) satisfagcdo com o salario (contentamento com os ganhos
financeiros comparado com a carga de trabalho, com a capacidade profissional, como o custo de
vida e com os esforgos para a realizacé@o da tarefa) c) satisfacdo com a chefia (contentamento com
a organizacdo e capacidade profissional do chefe, com seu interesse pelo trabalho dos

subordinados e entendimento entre eles)

d) satisfacdo com a natureza do trabalho, (contentamento com o interesse despertado pelas tarefas,
com a capacidade de elas absorverem o trabalhador e com a variedade das mesmas) e) satisfa¢éo
com as promogdes (contentamento com o nUmero de vezes que ja recebeu promocgdes, com as
garantias oferecidas a quem é promovido, com a maneira de a empresa realizar promogdes e com

0 tempo de espera pela promog¢ao).

2.5. Carreira Profissional

“Etimologicamente, a palavra carreira se origina do latim via carraria, estrada para carros.

Somente a partir do século XIX passou-se a utilizar o termo para definir o termo trajectéria da

® Henne, D.; & Locke, E. (1985) Job dissatisfaction: what are the consequences? International Journal of
Psychology. v. 20, p. 221- 240, 1985.
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vida profissional”. Até recentemente, o conceito carreira se circunscreveu a essa analogia, como

uma propriedade estrutural das organizac¢Ges ou das ocupacdes (Martins, 2001:31).

Segundo Peretti (1997:233), carreira € “‘uma associacdo de afectacdo a postos de trabalho que
representa um compromisso entre as necessidades da organizagdo e os desejos expressos pelos
membros do pessoal e manifesta-se em decisdes de recrutamento, formacdo, manutencéo e

promogao”.

Segundo Passos (2002: 423), “dado o contexto actual, a gestdo de carreiras tem assumido nos
ultimos anos um papel cada vez mais importante na gestao de recursos humanos”. Os gestores, de
uma forma geral, tomaram consciéncia de que o individuo passa grande parte do seu tempo no
local de trabalho, razéo pela qual a carreira assume um papel central e determinante da sua
gualidade de vida.

Para Chiavenato (1991:25), a palavra carreira tem sido usada na linguagem popular e na literatura

das ciéncias comportamentais com quatro significados diferentes, a saber:

1. O avanco de encarreiramento em uma organizagdo, isto €, a mobilidade ascendente em

uma organizacao;

2. Uma profisséo, isto é, algumas ocupacdes com uns padrdes especificos de avanco (como

advogados, médicos, professores, oficiais militares, executivos de negécios, etc.);

3. Uma sequéncia de cargos ao longo da vida de uma pessoa, fazendo parte de sua historia

individual;

4. 4.Uma sequéncia de experiéncias de papeis relacionados, isto €, as percepcdes subjectivas
de cada pessoa a respeito de seus cargos suas aspiragoes, satisfagdes, auto concepcdes ou

atitudes que mudam com aquelas experiéncias.

Segundo Passos (2002:432), o progresso da carreira do individuo pode ser medido através de trés

dimensdes, que correspondem aos possiveis movimentos dentro de uma organizacao.
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Quadro 1 - Sistema de Carreira

Sistema de Carreira

Condig0es de Acesso Recrutamento s6 na entrada da carreira;
Requisitos de habilitages académicas a entrada;

Formacé&o e tempo de experiéncia na entrada para a carreira;

Desenvolvimento de Existéncia de modelos de promocéo;
Carreira
Emprego Emprego para toda vida;

Sistemas de Remuneracéao Esquema estatutario;
Sistema de Pensdes Previsto na lei;

Legislacdo Disciplinar Estabelecida por lei.

Fonte: Adaptacédo de A. Awer, C. Demmke e R. Polet (1996)

2.6.  Plano de carreira profissional

Os planos de carreira sdo uma forma especifica de efetuar o planeamento de carreira, sendo
definido como “a rota preferencial e recomendada para a progressdo na carreira de um

funcionario numa organizagéo” (Baruch, 2003:1977) citado por (Andrade, 2013).

Da perspetiva individual o plano de carreira é a sequéncia de funcdes que o funcionario deseja
ocupar para atingir as suas metas pessoais e profissionais (lvancevich, 2007%) citado por
(Andrade, 2013). Assim, através destes planos os funcionarios podem movimentar-se ao longo
dos varios departamentos e unidades dentro de uma organizacao .

Quando se trata do tema carreira, nota se que ¢ um assunto amplo e com diversas defini¢es de
diferentes autores, no entanto, a maioria refere-se ao entendimento que ¢ um caminho que pode
ser trilhado, com o desenvolvimento profissional e evolugcdo na organizacgéo, elevando-se seus

padrbes de vencimentos e muitas vezes de autoridade e responsabilidade.

" Baruch, Y. (2003). Managing careers: Theory and practice. Harlow: Financial Times/Prentice Hall.
8 Jvancevich, J. M. (2007). Human resource management (10° edigdo). New York: McGraw-Hill Education.
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Conforme London e Stumpf (1982)° citado por Dutra, (1996) a carreira é uma sequéncia de
posicdes ocupadas e de trabalhos realizados durante a vida de uma pessoa. A carreira envolve
uma sequéncia de estagios e a oconréncia de transicdes que reflectem necessidades, motivos,

aspiracdes individuais, expectativas, imposi¢oes da organizacdo e da sociedade.

Na mesma linha Schein (1996) afirma que a carreira esta relacionada a evolucdo e
desenvolvimento da vida profissional ao longo do tempo. Diz-se entdo que a carreira pode ser
uma evolugéo em etapas, constituida por agregacdo de novos conhecimentos e/ou habilidades.

Para Tachizawa, et al. (2001:89), o plano de carreira pode ser entendido como um processo
continuo de interacgdo entre o trabalhador e a organizacdo na busca de atender os objectivos e
interesses dos envolvidos. Para evoluir e manter-se no mercado de trabalho é necessaria a busca

de novas capacitacdes e habilidades.

Dutra (1996:58) aponta que “a globalizacdo dos mercados e o crescimento da producdo, entre
outros factores, alteram a forma de administrar a propria carreira e exige das organizagdes uma
mudanca em sua dinamica, implicando em uma renovacdo continua, obrigando-a a procurar

pessoas dispostas a renovarem-se constantemente”.

A realidade onde se inserem essas questdes faz com que a gestdo de recursos humanos busque

novas formas de atrair, manter e reter o seu capital humano.

Ainda 0 mesmo autor ‘“‘considera esse cenario, as politicas e praticas de recursos humanos
voltadas a retencdo de talentos giram em tomo do recrutamento e selec¢do, desenvolvimento
pessoal, do estilo de gestdo, desenvolvimento de carreira, plano de cargos e salarios, qualidade de

vida, remuneragdo e beneficios”.

Segundo Dutra (1996:58) “a competitividade existente neste mercado, o plano de carreira pode
ser tido como uma ferramenta de atractividade e retencéo de talentos, por este poder visualizar
um caminho que pode ser seguido e de certa forma apresentar-lhe que a organizagéo esta atenta a
ele e quer Ihe proporcionar uma forma de obter e sanar suas necessidades basicas intrinsecas e
extrinsecas como salarios, seguranga no cargo, reconhecimento, oportunidades de crescimento e

autoconfianca, factores estes ligados directamente a motivacéo dos colaboradores”.

° London, M. e Stumpf, S. A. (1982) Managging Careers. Addison Wesley Publishing Company: United States of
America.

15



De acordo com Boog (2002:87) “o planeamento de carreira envolve a gestdo dos talentos
potenciais e experiéncias do colaborador visando encontrar uma sintonia com as perspectivas da

organizacgao, facilitando a tomada de decisdes por parte dos gestores”.

Segundo Tachizawa et al. (2001) complementa esta ideia tratando o plano de carreira como um
processo de continua interac¢do entre as partes envolvidas para atender os interesses de ambos,
funcionando como alicerces para as promogoes de pessoal e relocagdes de pessoal e assegura o

dinamismo e a transparéncia.

Segundo Araujo e Garcia (2009), as organizagbes precisam ter em sua estrutura algumas
defini¢des que podem facilitar a elaboracdo de um plano de carreira:

e As metas da empresa;

e A actuacdo do que € esperado dos colaboradores;

e A identificacdo do perfil necessario;

e A qualificacéo necessaria para 0s cargos;

e A estruturacéo e divulgacao do sistema de oportunidades oferecido pela organizacéo.
Segundo estes mesmos autores, com “’a definicdo destes requisitos a organizagdo pode se prover
de inlmeras formas de estruturacdo de carreira,”” uma vez que ndo ha definicdo restrita sobre o

assunto e ele possa ser alimentado com as particularidades de cada organizacéo.

O plano de carreira poderd contribuir para a valorizagdo dos profissionais da institui¢éo,
concebendo-0s como um ser humano que possui talentos, conhecimentos, capacidades, anseios e
necessidades diversas e é capaz de contribuir e muito para que a empresa faca a diferenca no

mercado globalizado e de alta competitividade.

2.7. Etapas para elaborar o plano de carreira

O Plano Pessoal de Desenvolvimento de Carreira (PPDC) indicado por Faria (2009) possui 6
(seis) etapas, que séo estruturadas a fim de incentivar o individuo a refletir sobre seus projetos e
expectativas: Etapa 1 - Autoconhecimento: permite que o individuo reconheca em si mesmo 0s
pontos fortes e fracos, bem como identifica as caracteristicas que se sobressaem em comparagao a
outros profissionais. Etapa 2 - Conhecimento do mercado: é importante analisar que tipo de

profissional que as empresas estdo buscando e o quanto o perfil profissional de cada individuo se
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parece com ele. Etapa 3 - Objetivos de carreira: devem ser definidos quais sdo o0s objetivos a
serem atingidos a médio e longo prazos nas areas familiar, econdémico-financeira, pessoal e social.
Etapa 4 - Estratégia de implementagdo: nesse item é descrita a estratégia que sera utilizada para
alcancar os objetivos apontados na Etapa 3; Etapa 5 - Plano de ac&o: a realizagdo dos objectivos e
estratégias citadas estdo baseadas em cinco itens que devem ser analisados, a fim de dar
sustentacdo e seguranca para a continuacdo do planejamento, que sdo: tempo, Situagéo
econémico-financeira, contactos, factores educacionais e salde e Etapa 6 - Acompanhamento do
plano: para que o planejamento seja efetivo e tenha continuidade, é necessario gque ele seja
constantemente revisado, por isso, antes de encerrar as etapas, deve ser definida uma data para

revisdo e conferéncia de metas e objetivos.
2.8. Importancia de um plano e carreira

A importancia do desenvolvimento de Sistemas de carreiras pode-se explicar a luz de Fraga, que
(2003) defende acriagcdo de planos de carreiras para os colaboradores, tem um impacto directo

na sua satisfacéo e, consequentemente, nos niveis de produtividade que irdo apresentar.

A principal razdo de ser de plano de carreira profissional estd na previsdo da mobilidade dos
colaboradores das organizacdes pelas diferentes categorias, através de promog6es ou progressoes.
Neste sentido, a seguir descreve-se duas altemativas de mobilidade que podem ser implementadas
de acordo com a politica de promocé&o de cada organizagdo. Trata-se da “promogéo caso a caso” e

da “promocéo organizada” (Peretti 1997).

Os planos de carreiras, por mais apropriados que sejam, terdo sempre pouco ou henhum beneficio
se ndo forem do conhecimento pleno dos colaboradores das organizagdes, em termos da sua
estrutura e critérios de evolugdo. Neste sentido, um dos aspectos importantes na
operacionalizagdo das carreiras profissionais é a educagdo para a carreira (Werther & Davis,
1983). Esta, acrescentam 0s mesmos autores, comporta a informacdo e aconselhamento
diversificados sobre as carreiras dos colaboradores de uma organizagéo. As acgdes desta natureza
visam aumentar a consciéncia do colaborador sobre as carreiras, através de varias técnicas
educacionais tais como conferéncias, memorandos, ou outros documentos afins. Em caso de

insuficiéncia de recursos humanos para orientar programas educacionais dentro da organizagao,
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justifica-se 0 recurso aos programas publicos das faculdades ou aos consultores locais

especializados nesta maténia.
2.9. O papel do individuo no desenvolvimento da carreira

A Administracao de Recursos Humanos (ARH), classifica as pessoas de duas maneiras: pessoas
como pessoas, que sao aquelas dotadas de caracteristicas proprias de personalidade e
individualidade, aspiracdes, valores, atitudes, motivacGes e objectivos individuais e as pessoas
como recursos (dotadas de habilidades, capacidades, destrezas, e conhecimentos necessarios para
a tarefa organizacional). N&o ha organizac@o sem pessoas, pois elas existem na organizacao para

dinigir, controlar e fazé-la operar e funcionar (Barbosa. 2000).

O indivuduo é importante para compreensdo do processo de planeamento individual de carreira e
a analise da influéncia de valores, necessidades e habilidades no estimulo ou inibicdo de op¢des
por carreiras. Estas influéncias ndo agem somente na escolha de carreiras, mas também afetam as
decisdes de movimentacdo entre empresas ou dentro das empresas, a importancia dada a varios
aspectos de nossas vidas, a visdo que damos ao futuro, a construgdo de objectivos e projectos de
vida, entre outros. “Cabe as empresas criar 0 espaco, estimular o desenvolvimento e oferecer o
suporte e as condicOes para relacdo de alavancagem mutua das expectativas e necessidades. A
empresa ndo conseguird fazé-lo sem estar em continua interagdo com as pessoas e, ao fazé-lo,

conseguira alavancar sua competitividade por meio das pessoas” (Dutra, 2002: 48).

Portanto as pessoas da organizagé@o, como sendo os recursos humanos, devem se tomar o bem
mais importante da empresa, pois sem o capital humano as organizagbes ndo conseguem dar
seguimento ao seu negocio, conforme observam Milkovith e Boudreau (2008): Ainda que as
instalagdes fisicas, 0s equipamentos e 0s recursos financeiros sejam necessarios para a
organizagdo, as pessoas — 0S recursos humanos — sdo particularmente importantes. As pessoas
planeam e produzem os produtos e servicos, controlam a qualidade, vendem os produtos, alocam
recursos financeiros e estabelecem as estratégias e objectivos para a organizacdo. (Milkovith;
Boudreau, 2008: 19).
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2.10. O papel da organizagdo no desenvolvimento da carreira

A organizagdo devera identificar as oportunidades e necessidades disponiveis e, atraves do
planeamento da forca de trabalho, oferecer treinamento e informacBes necessarias para 0S
individuos seguirem uma carreira. Os funcionarios necessitam de identificar quais as suas
aspiracdes e através de aconselhamento determinar qual o treinamento e desenvolvimento

necessarios para seguirem um plano de carreira especifico (lvancevich, 2007).

Do ponto de vista organizacional, o plano de carreira é importante no planeamento da forca de
trabalho, pelo facto de incorporar as qualidades singulares de todos 0os membros individuais da

organizagao.
2.11. Enquadramento Legal de Sistema de Carreiras e Remuneracao

O SCR, aprovado por Decreto do Conselho de Ministros n°. 54/2009, de 8 de Setembro (BR, 43),
constitui uma reforma estrutural profunda no ambito da Administracdo Publica mogambicana. A
aprovacdo deste sistema enquadra-se no programa do govemo mogambicano, que defende a
profissionalizacdo da funcdo publica e a institucionalizacdo de mecanismos de valoriza¢cdo do
mérito técnico profissional dos funcionarios. Com a aprovacdo do SCR, foram criadas condi¢des
objectivas para a definicdo do vencimento das diversas categorias e fungdes obedecendo a
complexidade do trabalho realizado, oque resulta em oferecer aos funcionarios e agentes da

administracdo publica, vencimento igual para trabalho de idéntica complexidade.

a) Principios Gerais e Especifico do Sistema de Carreias e Remuneragdes
O Decreto n°. 54/2009, de 3 de Setembro (BR, 43) determina que:

Como principios gerais, 0 SCR pretende:
e Proporcionar aos funcionarios uma compensagdo justa, adequada e proporcional a sua
capacitacao e efectivo desempenho profissional;
e Oferecer a todos os funcionarios oportunidades de desenvolvimento profissional e
evolucdo na carreira atraves de processos selectivos com base em acgbes e resultados
comprovados de crescimento da capacidade profissional e de conhecimento adquiridos no

ambiente de trabalho ou em salas de formacéo.

19



Como principios especificos, 0 SCR baseia-se em:

e Equidade — que privilegia a uniformidade de tratamento em todos os niveis de hierarquia
funcional, a padronizacdo das estruturas, 0s requisitos e oportunidades de
desenvolvimento profissional dos funcionarios em qualquer ponto do Pais;

e Desconcentragdo — que consiste no estabelecimento de competéncias para aplicacdo das
normas e procedimentos de movimentacéo e gestao do pessoal nas carreiras aos diversos
niveis, sob supervisdo e controlo central;

e Equilibrio Intemo - que preconiza a avaliagdo e classificacdo das ocupagdes com
instrumentos técnicos que proporcionem um equilibrio técnico adequado entre os
requisitos de habitacdo e qualificacdo profissional dos funcionarios e a remuneragao
proporcionada;

e Equilibrio Extemo — que pretende garantir que a estrutura de vencimentos seja projectada
de forma a acompanhar a tendéncia salarial do mercado de trabalho, apoiado em

investigacdes periddicas;

2.11.1. Desenvolvimento na Carreira Profissional na Funcéo Publica Mogambicana

Nos termos do Decreto n° 54/2009, de 8 de Setembro, que aprova o sistema de Canreira e
Remuneracdo, “o Desenvolvimento profissional realiza-se através de mudanca de caneira,

progressdes e promogdes”.

O Sistema de Canreiras e Remuneragéo (SCR) como instrumento estabelece 0s principios e regras
de organizacgéo e estruturacéo das Carreiras e Remuneragéo na Fungdo Publica. O SCR é regulado
pelo Decreto n°54/2009, de 8 de Setembro.

Para Caixote e Monjane (2013: 241), Sistema de Carreiras e Remuneragdo € o *“‘conjunto
integrado de politicas, processos e praticas de compensacdo de colaboradores de acordo com a
sua contribuic&o, habilidade, competéncia e seu valor no Mercado de trabalho, com vista a manter
o0 tipo e nivel apropriados de pagamento de salarios, incentives, beneficios sociais e outras de

compensagao do trabalho realizado pelo colaborador”.

Para MAE (1999), o SCR tem como ponto essencial as pessoas dentro de uma instituicdo. Esta

instituicdo define ainda 0 SCR como sendo um instrumento de gestdo dos recursos humanos e
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gue visa estimular o bom desempenho profissional dos funcionarios, mas é preciso que estes

conhecam as formas de premiacdes e distingdes estabelecidas no sistema.

O sistema estabelece ainda os mecanismos e procedimentos para a movimentacdo vertical
(promocgbes) e horizontal (progressdes), com criterios objectivos, selectivos, sujeitando a
evolucdo salarial & comprovacgéo do desenvolvimento da capacidade profissional.

De acordo com o Sistema de Carreira e Remuneracfes, a evolugdo na carreira dos funcionarios
procede-se de duas formas: Promocéo (vertical); Progresséo (horizontal).

2.11.2. Promocao

Segundo o artigo 36 do EGFAE, promogdo € a mudanga para a classe ou categoria seguinte da
respectiva carreira profissional e opera-se para 0 escaldo a que corresponda o vencimento
imediatamente superior, de acordo com o Decreto ja aludido. Tal promocdo depende da

verificacdo cumulativa dos requisitos seguintes:

e Tempo minimo de 3 anos completos de servigo efectivo na classe ou categoria em que esta

enquadrado;

e Meédia da avaliacdo de desempenho ndo inferior a regular, nos ultimos 3 anos, na classe e

categonia;
» Aprovagdo em concurso, de acordo com o qualificador da respectiva carreira;

Existéncia de disponibilidade orcamental. Um exemplo elucidativo da evolucdo vertical é a
passagem da classe de estagiario “E”, para a “C”, que ¢é a categoria imediatamente seguinte e
depende apenas da permanéncia de 2 anos de servi¢co na classe em que o funcionério esta
enquadrado e da avaliacdo de desempenho.

2.11.3. Mudanca de carreira

A mudancga de carreira acontece quando o funcionério conclui um determinado nivel académico
ou técnico profissional correspondente ao exigido nos qualificadores profissionais, de acordo com
0 artigo 38 do Estatuto Geral dos Funcionarios e Agentes do Estado (EGFAE). Portanto a

mudanca de carreira pode ser visto como um mecanismo de crescimento vertical do funcionario.
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Ainda de acordo com o n° 1 do artigo 13 do Decreto n° 54/2009, de 8 de Setembro, determina
que: “Qualquer funcionario do Estado possuidor dos requisitos habilitacionais e profissionais
exigidos pode concorrer para a carreira diferente.” Neste contexto, trata-se de ingresso numa
carreira por meio de concurso. tal aplica-se tanto para ingresso na carreira por candidatos a
ingresso assim como por candidatos a um concurso de promoc¢do. Neste ultimo caso, abrange-se

aos funcionarios que tenham terminado uma formacéo profissional.

O REGFAE (2018) admite a possibilidade de mudanca de carreira sem concurso, no caso de
funcionarios que terminam uma formacgdo profissional no seu respectivo sector, quando
especifica que “podem ser providos, em determinada carreira ou categoria, com dispensa de
concurso, os funcionérios que, no respectivo sector da Administracdo Publica, tenham obtido
nivel académico ou técnico profissional comrespondente no exigido nos qualificadores
profissionais, mediante apreciacéo favoravel da sua informacéo de servi¢o” (n° 1 do artigo 6 do
Decreto n° 5/2018-REGFAE).

Por outras palavras, podem se enquadrar na situacdo acima os funcionarios que terminam uma
formagéo profissional no seu sector, tendo recebido uma bolsa de estudo da sua instituicdo como
é 0 caso dos funcionarios abrangidos pela problematica de morosidade de mudanca de carreira

apos a conclusédo da sua formacéo profissional.

O n° 2 do artigo 33° do REGFAE (2018) fomece-nos uma situacéo de impedimento de mudanca
de carreira. Isso acontece quando “o concurso nao tenha interesse para o0 plano de
desenvolvimento de recursos humanos do sector onde o funcionario se encontra afecto”. Isso
pode-se aplicar nas circunstancias em que o funcionario se submete a uma formacdo por

iniciativa propria e sem respeitar o plano de formagéo da instituicéo.

O n° 3 do artigo 38° do EGFAE (2017) estabelece as circunstancias em que € impenioso a
abertura de um concurso, mesmo que se trate de conclusdo de uma formacdo profissional
continua no seu respectivo sector da Administracdo Publica. Isso acontece quando “0 nimero de
candidatos for superior & vagas a prover.” Tal acontece quando a instituicdo dispde do seu
guadro de pessoal onde é possivel visualizar o niUmero de vagas, de acordo com as respectivas

canreiras”.
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2.11.4. Progressao

De acordo com o artigo 37 do EGFAE é a mudanca de escaldo dentro da respectiva faixa salarial
e depende da verificagdo cumulativa dos seguintes requisitos:

e Tempo minimo de 3 anos de servico efectivo no escaldo em que esta posicionado;

e Avaliacéo de potencial;

e EXxisténcia de disponibilidade orgamental.

A progressao dos funcionarios nas carreiras profissionais ndo carece de concurso, cabendo apenas
a instituicdo proceder a avaliacéo de potencial dos funcionarios, no final de cada ano e organizar
0S processos para a sua efectivagdo. Em suma, o debate sobre os conceitos de promogéo,
mudanca de carreira e progressdo estdo inseridas no contexto mais amplo da administragao

publica, que a seguir se discute com maior profundidade.

Tabela 1 - Plano-tipo para a mudanca de carreira e promogoes, progressdes nas classes ou
categorias profissionais usado na Administragdo Publica.

Organizacéo
Sector
Nome do | Idad | Habilitagcbes | Ano de | Actual MAD dos | Projeccdo | Total | Obs
colaborad | e Literarias servico | carreira  ou | Ultimos 2 | para
or Classe/categor | anos mudanca
Estudante ia profissional de carreira
ou
promocéao/
progresséo

Fonte: Caixote e Monjane (idem: 219) Legenda MAD- Media de avaliagdo do Desempenho

Neste contexto, de acordo com o Manual de procedimentos do EGFAE (2010:34), o trajecto que
deve levar o expediente de mudanga de carreira na Administracéo Publica, a saber:
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e *“Levantamento de necessidades de mudanca de canreira
e Analise do nimero de vagas no quadro de pessoal da instituicéo;

e Lancamento do concurso, se a necessidade justificar, como é o caso de existéncia de

vagas no quadro do pessoal

e Elaboracdo da proposta de mudanca de carreira (da informagdo proposta do titulo de

provimento).
e Confirmacéo e pedido de cabimento orcamental (da informacéo proposta);
e Pedido de visto do Tribunal Administrativo (da Informagéo proposta);

e Sancionamento de informagdo proposta, por parte do TA, (que é encaminhada a sua

instituicdo de origem)”.

A mudanca de carreira por conclusdo de nivel cormresponde a uma promoc¢do na carreira. O
Manual de procedimento do EGFAE, salienta que “é importante corresponder que a promocao e
progressdo sdo um direito que esta consagrado no EGFAE, pelo que deve ser respeitado, pois ndo
promover significa para a vida profissional do funcionario” (Manual de procedimentos do
EGFAE 2010:34).

Um dos pressupostos muito importante para melhor facilidade no processo de mudanca de
carreira na funcéo puablica é o plano de desenvolvimento dos Recursos Humanos. O artigo 33° do
REGFAE (2018) determina que “os sectores devem possuir planos de desenvolvimento dos

recursos humanos a curto, médio e longos prazos.”

Ao exortar as diversas instituicdes publicas a possuir um plano de desenvolvimento de RH,
demonstra a harmonia com a legislacdo, pois a falta daquele instrumento é de facto, um
pressuposto para a dificuldade na mudanca de carreira ap6s a conclusdo da formacédo de
funcionarios, pois, sem o plano seria dificil fazer acompanhamento do percurso académico do
funcionério bolseira e de prever um orgcamento para a sua mudanca de carreira, em tempo (Util,

apos a conclusdo da sua formagao profissional.
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA
3. Metodologia

De acordo com Andrade (2007:119), metodologia é o conjunto de métodos ou caminhos que sao
percorridos na busca do conhecimento. E na Optica do Demo (1985:19), é uma preocupagdo
instrumental, trata das formas de fazer ciéncia, cuida dos procedimentos, das ferramentas e dos

caminhos. Para o trabalho em causa foi utilizada a seguinte metodologia:

3.1.  Tipo de Investigacdo

a) Quanto a Natureza
Pesquisa Aplicada: Siena (2007:60) entende por pesquisa aplicada a geracéo de conhecimentos
visando aplicacéo pratica, direccionados para a solucéo de problemas especificos. Com base neste
tipo de pesquisa fez-se uma analise do objecto pesquisado, com vista a trazer conhecimentos para
a solucdo dos problemas inerentes ao grau de satisfacdo dos funcionarios com a Implementagéo

do Plano de Desenvolvimento de Carreira no Ministério dos Recursos Minerais e Energia.

b) Quanto a Forma de Abordagem
Pesquisa Quantitativa: na medida em que se procura quantificar as opinides dos cidad&os
envolvidos na pesquisa por meio de técnicas estatisticas de modo a facilitar o processo e anélise
dos dados colhidos (Silva & Meneses, 2001:2 1). Para o presente trabalho, os funcionarios foram
seleccionados segundo critérios de definicdo da populagdo e amostra, cujas opinides
possibilitaram perceber o nivel de satisfacdo e as dificuldades por eles enfrentadas em termos

guantitativos.

Pesquisa Qualitativa: que surge, pela necessidade de interpretacéo de fendmenos e atribuicéo de
significados a dados que ndo podem ser quantificados, pois bastara a simples interac¢éo entre o
sujeito e o objecto (Ibdem). Este tipo de pesquisa foi pertinente no trabalho na medida em que
contribuiu na interpretacdo de dados no MIREME no que diz respeito a grau de satisfacdo dos
funcionarios com a Implementacdo do Plano de Desenvolvimento de Carreira sem recorrer a

dados quantitativos.

25



¢) Quanto aos Objectivos
Pesquisa Exploratoria: Segundo Gil (2008:28), as pesquisas exploratorias ttm como principal
finalidade desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e ideias, tendo em vista a formulagéo de
problemas mais precisos ou hipoOteses pesquisaveis para estudos posteriores. Habitualmente
envolvem levantamento bibliografico e documental, entrevistas ndo padronizadas e estudos de
caso. Este tipo de pesquisa revestiu-se de tamanha utilidade na medida em que através do mesmo
foi possivel familiarizar-se mais com o problema de grau de satisfacdo dos funcionarios no que
diz respeito com a Implementacdo do Plano de Desenvolvimento de Carreira no MIREME, de

modo a toma-lo mais explicito.
3.2.  Métodos de Pesquisa

a) Método de Abordagem

No presente trabalho 0 método de abordagem seleccionado foi o hipotético-dedutivo que para Gil
(2014), procura-se evidéncias empiricas para derrubar a hipdtese, ou seja, uma combinacdo de
observacdo cuidadosa, habeis antecipacdes e intuicbes cientificas, alcanga um conjunto de
postulados que govemam os fendmenos pelos quais esta interessado. O metodo hipotético-
dedutivo parte do particular e coloca a generalizagdo como um produto posterior do trabalho de
colecta de dados particulares. O método leva em consideracdo principios pré-estabelecidos. O
método consiste em procurar solugdes por meio de tentativas como hipdteses, teorias com vista a
resolucdo de problemas. O mesmo foi Util pois o estudo avanca pré-respostas ao problema

estudado que foram posteriormente confrontados com os resultados no campo.

b) Métodos de Procedimento

Método Estatistico: segundo a perspectiva de Lakatos e Marconi (1992: 83) o método estatistico
[...] Consiste na reducdo de fendmenos socioldgicos, politicos, economicos a termos
quantitativos e a manipulacdo estatistica que permite comprovar as relagcdes dos fenémenos entre
si, e obter generalizagdes sobre sua natureza, ocorréncia ou significado [...]. Os procedimentos
estatisticos fomecem consideravel reforco as conclusdes obtidas, sobretudo mediante a
experimentacdo e a observagdo (Gil, 2008: 17). Deste modo, para o presente trabalho o método
estatistico consistiu na quantificagdo do grau de satisfacdo dos funcionarios com a
Implementacéo do Plano de Desenvolvimento de Carnreira no MIREME.

26



Método Monografico: segundo Lakatos e Marconi (1992: 83), consiste no estudo de
determinados individuos, profissdes, condi¢des, instituicdes, grupos ou comunidades, com a
finalidade de obter generalizacfes. Para este trabalho este método permitiu fazer generalizagdes
acerca do grau de satisfagho dos funciondrios com a Implementagdo do Plano de

Desenvolvimento de Carreira a partir do estudo feito no MIREME.

3.3. Populagdo e A mostra
a) Populacéo

A populagédo é tida como universo de um estudo e a amostra constitui uma parcela, conveniente
seleccionada de um universo populacional. Alids como escrevem Toledo e lIzidoro (1985: 34), a
populagdo ou universo “é entendida como a totalidade de individuos sobre os quais se faz uma
inferéncia ou estudo. Esse universo congrega todas as observacfes que sejam relevantes para o
estudo ou mais caracteristicas dos individuos”. A populacdo da nossa pesquisa foi de 40

funcionarios, correspondentes ao nimero total dos funcionarios da DRH do MIREME.

b) Amostra

A mostra € 0 subconjunto da populagdo por meio do qual se estimam as caracteristicas dessa
populacdo (Gil, 2008: 89). A amostra € subconjunto, uma parte seleccionada da totalidade de
observagdes, abrangidas pela populacdo, através da qual se faz um juizo ou inferéncia sobre as

caracteristicas da populacdo, (ibid).

A amostra da pesquisa € composta por 20 funcionarios e agentes do Estado afectos na Direc¢édo
correspondente a 50% do total da populagdo, a obter através de duas fontes principais, a
entrevista e o questionario. Para efeitos de entrevista, o tipo de amostragem que ira se utilizar é
amostragem intencional ou propositada. A amostragem intencional é uma amostragem n&o
probabilistica na qual, em fungdo das necessidades especificas do estudo, o pesquisador se dirige
intencionalmente a grupos de elementos dos quais deseja saber a opinido (GIL, 2008). Assim,
tendo por base este tipo de amostragem, sera seleccionado um grupo de pessoas a entrevistar, as
guais se julgam serem as mais adequadas para o fomecimento de informacBes necessarias a

pesquisa.
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Quantos aos participantes no processo de entrevistas, foram envolvidas 8 entrevistados, dos quais,
2 Chefes de recursos humanos e 6 funcionarios da instituicdo. Refira-se que, a pesquisadora teve
acesso aos sujeitos da pesquisa, através da interagdo directa com os visados, com vista, a colher

respostas das questdes colocadas no roteiro de entrevista, composto por 7 perguntas.

3.4.  Técnicas e Instrumentos de pesquisa

De acordo com Marconi e Lakatos (2010:107),” considera a téecnica como sendo um conjunto de
processos de gue serve uma ciéncia e a habilidade para utilizar esses processos ou normas de
obtencdo de seus propdsitos ou seja, de pratica de recolha de dados. Para efeitos do presente

trabalho pretende-se recorrer as seguintes técnicas de recolha de dados:

3.4.1. Questionario

Questionario é um conjunto de questdes, articuladas de forma sistematica, que tém em vista
colher informacdes escritas relativas a opinido dos sujeitos pesquisados sobre 0s assuntos em
estudo (Severino, 2007:125). Na mesma linha de pensamento, Marconi & Lakatos (2009:111)
referem que “o questionario é constituido por uma série de perguntas que devem ser respondidas
por escrito e sem a presenca do pesquisador”. Fez-se, assim, um levantamento escrito de dados

relevantes relativos a opinido dos pesquisados sobre o assunto abordado.

Para que se obtenha um entendimento mais sélido do tema, foi necessaria essa busca em fontes
variadas, com vista a abarcar fontes de natureza diversificada e, em razéo disso, chegar a um

conhecimento mais abrangente do objecto pesquisado.

3.4.2. Pesquisa Documental

Tem-se como fontes de documentos no sentido amplo, ou seja, ndo documentos impressos, mas
sobretudo de outros documentos, tais como jomais, fotos, files, gravacbes, documentos legais
(Lakatos e Marconi, 2009). Para efeitos do presente trabalho o uso de material documental
afigura-se indispensavel, pois é a partir desta técnica que se vai analisar os documentos referentes

a remuneracado e carreira arquivados na instituicéo.
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3.4.3. Entrevista Semi-Estruturada

E aquela em que as questdes sdo direccionadas e previamente estabelecidas, com determinada
articulacdo intema. Aproxima-se mais do questionario, embora sem impessoalidade deste. Com
guestdes directas, obtém, do universo de sujeitos, respostas também facilmente categorizaveis,
sendo assim muito Util para o desenvolvimento de levantamentos sociais (Severino, 2007:123). A
partir desta técnica vai se colher dados com os responsaveis pela area de Implementacéo do Plano
de Desenvolvimento de Carreira de modo a colher pareceres sobre grau de satisfacdo dos
funcionarios com a Implementacéo do Plano de Desenvolvimento de Carreira no Ministério dos

Recursos Minerais e Energia.

3.5. Instrumentos de Recolhas de Dados

Escolheram-se instrumentos e técnicas de natureza qualitativa e quantitativa para a recolha de
dados, com vista a dar resposta ‘as perguntas de pesquisa e fazer uma ligacdo ao objectivo
principal da pesquisa. Os instrumentos e as técnicas serdo necessarios ao longo de toda pesquisa
porgue havera dados que s6 podem ser recolhidos por instrumentos de natureza qualitativa, assim
como 0s de natureza quantitativa, portanto uma abordagem mista defendida por Gay e Airasian

(2003). Os instrumentos que serao utilizados na pesquisa séo descritos a seguir.

v Guiao de entrevista
De forma sumaria os roteiros de entrevistas servem para colher algumas sensibilidades dos
visados em relacdo ao assunto tratado. Neste estudo a entrevista é caracterizada por percepcdes de
varios actores sobre 0 grau de satisfacdo dos funcionarios com a Implementacdo do Plano de
Desenvolvimento . As entrevistas foram feitas com 0s mesmos informantes, com base nas
perguntas estruturadas e semi-estruturadas constantes dos questionarios, com vista a classificar as
respostas e as perguntas. Assim, o roteiro de entrevista para os gestores de recursos humanos sera

constituido por 8 perguntas, o dos técnicos sem cargo de chefia composto por 7 perguntas.
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v Inquérito

Segundo Fadin (2003:147), o inquérito compreende uma série de questdes que podem ser abertas
ou fechadas, cujas respostas devem ser preenchidas pessoalmente pelos informantes, destinados a
obter informages sdcio - demogréficas (sexo, escolaridade, idade) e o conhecimento de opinides,
crencgas, sentimentos, interesses, expectativas, etc.

Nesta pesquisa 0 inquérito aplicado permitiu colher que permitissem observar em termos
percentuais a percecao dos funcionarios relativamente ao grau de satisfacdo dos funcionarios com
a Implementacdo do Plano de Desenvolvimento de Carreira no Ministério dos Recursos Minerais

e Energia.

v Roteiro de analise documental
Roteiro de andlise documental tem como fonte documentos impressos, jomais, fotos, filmes,
gravacgdes, documentos legais. Com efeito, (Severino, 2007: 122). refere que “nestes casos, 0S
contetidos dos textos ainda nédo tiveram nenhum tratamento analitico, séo ainda matéria-prima, a
partir da qual o pesquisador vai desenvolver sua investigacdo e analise”. Portanto, na pesquisa
documental a fonte de colecta de dados esta restrita a documentos, escritos ou ndo. Assim, fez-se
uma colecta de dados documentais que se mostraram Uteis para a materializacdo dos objectivos
do trabalho, tais como, Decreto 54/2009 Que aprova os Sistema de Carreira e Remuneracdes e 0

Plano de Desenvolvimento de Recursos Humanos do MIREME.

3.6.  Resultados esperados

No culminar desta pesquisa espera-se, em primeiro lugar, que os objectivos tracados pelo
pesquisador sejam alcangados, isto é, que seja identificado o grau de satisfacdo dos funcionarios e

os factores que determinam tal satisfag&o.

Também, espera-se que a pesquisa suscite indagactes que resultem no desenvolvimento de outros
estudos similares, contribuindo, assim, para analise do grau de satisfacdo dos funcionarios com a
Implementag&o do Plano de Desenvolvimento de Carreira no Ministério dos Recursos Minerais e
Energia.
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3.7.  Questdes Eticas

A ética no trabalho cientifico refere-se ao juizo do que o pesquisador faz parte para 0 processo da
pesquisa (desenvolvimento da ideia, preparagdo do plano de trabalho, desenho da amostra,
implementacéo no terreno, resultados, disseminagdo dos resultados, avaliagdo, etc.), ou seja, 0

gue o pesquisador visualiza e como o faz (Lundin, 2016: 407).

A confidencialidade implica um entendimento claro entre o pesquisador e 0 sujeito da
investigacd@o no que respeita a utilizagdo a dar aos dados recolhidos. Uma vez que o investigador
assegura a confidencialidade, a identidade do individuo que faculta os dados ndo deve ser
revelada (Laville & Dione, 1999: 31).

De modo a garantir todas estas questbes éticas, antes de entrar no terreno, foi ensaiada a
legalizacdo de tratamento automatizado de dados pessoais e, por isso, foi submetida a MIREME
uma notificagdo para a recolha de dados. Concluido este processo, foram submetidos o0s

instrumentos de recolha de dados na plataforma imprenso, tendo obtido a respectiva autorizagéo.

Os entrevistados foram codificados com Elemento de entrevista 1 (EEL...), para pemmitir o

anonimato na analise do contetdo.
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CAPITULO IV: ANALISE E INTERPRETACAO DE RESULTADOS

Neste capitulo descreve-se a Caracterizagdo do Ministério dos Recursos Minerais e Energia, local
do estudo, apresenta-se e discute-se dados colhidos no processo de pesquisa, tendo como

objectivo, responder os objectivos do estudo.

4.1. Caracterizacio do Ministério de Recursos Minerais e Energia
O Ministério localiza-se na Av. Zedequias Manganhel, 516, Maputo, Caixa postal: 1381, e tem
COMO Servicos esséncias.
e Licenciamento para o exercicio da actividade geoldgica-mineira
e Licenciamento para a pesquisa e producéo de hidrocarbonetos
e Produgdo de informac&o e dados geoldgicos através de cartas (mapas, tematicas diversas
sobre 0s recursos minerais do pais) brochuras, CDS e de outros meios
e Formagcao profissional em gemologia e lapidacdo de pedras preciosas e semi-preciosas
e Formmagcao de boas praticas de mineracéo artesanal e de pequena escala.
» Identificacéo, classificacéo, avaliacdo e certificacdo de pedras preciosas e semi-preciosas.
e Estudos de investigagdo na area de recursos minerais e prestacdo de servigos e assisténcia

técnica e tecnologica.

a) Natureza da instituicéo

Orgdo central do aparelho de estado que de acordo com os principios objectivos e tarefas
definidas pelo govemo dirige e executa as politicas no ambito da investigacdo geologica

inventariacdo e exploracdo dos recursos minerais incluindo o carvéo e hidrocarbonetos.
b) Missdo da instituicdo e visdo da institui¢ao
Misséo
Garantir a adopgdo e implementacdo de politicas e normas que assegurem 0 uso racional e

aproveitamento de recursos minerais para a criagdo da riqueza e desenvolvimento harmonioso do

pais.
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Viséo
Ser lider no desenvolvimento economico, social e cultural do pais através de uma gestdo e

exploracdo sustentavel e transparente dos recursos minerais.

Valores

Exceléncia, profissionalismo, meritocracia, urbanidade, transparéncia, imparcialidade,

integridade bem servir, responsabilizagdo, modemizacéo e sustentabilidade.

4.2. Modelo de analise dos dados

Para analisar dados quantitativos e qualitativos recolhidos do questionario e da entrevista,
aplicou-se 0 programa Excel para calcular percentagens e frequéncia das respostas. Estas serdo
apresentadas em tabelas e graficos. As respostas das entrevistas foram processadas categorizadas

e convertidas em dados quantitativos cuja analise recorreu-se a estatistica descritiva.

A andlise e interpretacdo dos resultados se valeram de conteldos basilares apresentados na

revisdo bibliografica e cruzados com os dados fomecidos pelos entrevistados.

Os resultados das entrevistas, foram representados em pequenos trechos das entrevistas que foram
identificados sem os respectivos nomes, devido aos preceitos éticos e cientificos no respeito pela
privacidade da identidade. Assim, o nome de cada funcionério entrevistado nas instituicGes
pesquisadas foi omisso, codificando-se como a seguir: Somente a pesquisadora conhece 0s nomes
e as vozes do respondente. Referente os dados da entrevista sera feita uma analise argumentativa
por parte da pesquisadora face as respostas obtidas decorrentes das perguntas feitas ao longo da

nossa pesquisa.

4.3. Analise do Inquérito

As tabelas que se seguem, mostram em termos quantitativos os funcionarios que foram
planificados e 0s que conseguiram evoluir nas suas carreiras profissionais.

Tabela 2 - Funcionéarios planificados para a progressdo/promoc¢édo na carreira no periodo
2018-2022
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Tipode Acto  Funcionarios planificados para progressao na carreira
Administrativo

2018 (%) 2019 (%) 2020 (%) 2021 (%)
Promocéao 8 242 8 24.2 10 32.2 11 334 10 28.6
Progresséo 15 45.4 15 454 15 46.8 9 27.3 10 28.6

Mud. Carreira 10 30.3 10 303 7 21.8 12 36.4 15 48.9

Total 33 100 33 100 32 100 33 100 35 100

Fonte: MIREME

Os dados da tabela mostram o nimero dos funcionarios planificados para evolugdo na carreira
profissional de acordo com o periodo em estudo, e foram planificados 35 funcionarios o que
corresponde a 100% dos funcionarios. Em 2018 foram planificados no total 33 funcionarios,
equivalente a 1009 e nesse sentido, 8 (24.2%) para promoc¢&o, 15 (45.4%) para progressao e 10
(30.3) para mudanca de carreira. Por seu tumo, em 2019 foram planificados igualmente 33 (100%0)
funcionarios, dos quais 8 (24.2%0) para promogao, 15 (45.4%0), para progressdo 10 (30.3%)
para mudanca de carreira. Em 2020, foram planificados 32 (100%) e para o efeito os 10
(32.2%) para promocéo, 15 (46.8%) para progresséo e 7 (21.8%) para mudanca de carreira. Em
2021, foram planificados 33 (100%) funcionarios, dos quais, 11 (33.4%) para promocdo, 9
(27.3%) para progressdo e 12 (36.4%) para mudanca de carreira. Por fim, em 2022, foram
planificados 35 (100%) funcionarios, dos quais, 10 (28.6%0) para promocao, 10 (28.6%) para

progressdo e 15 (48.9%0) dos funcionarios planificados para mudanca de carreira.

4.3.1. Funcionarios que progrediram nas suas carreiras

Tabela 3 - Nivel do cumprimento de plano de desenvolvimento na carreira profissional

Tipode Acto  Funcionarios planificados para progressao na carreira
Administrativo

2019 (%) 2020 (%) 2021 (%) 2022 (%)
Promogéo - 5 25 8 32 5 33.3 5 25
Progresséo - 10 50 10 40 4 26.7 5 25

Mud. Carreira 5 25 7 28 6 40 10 50
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Total - 20 100 25 100 15 100 20 100

Fonte: MIREME

Os dados da tabela 3, nimero de funcionarios que progrediram na carreira durante o periodo da

pesquisa.

Os dados apresentados na tabela acima revelam que quase metade dos funcionarios planificados

n&o evoluiu nas suas carreiras profissionais.

SO para elucidar em 2018 foram planificados 33 funcionarios, nenhum funcionario dos
planificados evoluiu na sua carreira, devidos ao congelamento do actos administrativos inerentes
as progressdes nas carreiras profissionais. Em 2019 foram planificadas 33 (100%), dos
planificados apenas 20 funcionarios evoluiram nas suas carreiras o0 que corresponde a 60.6%, e 0
remanescente dos funcionarios correspondente a 30.4% ndo evoluiram nas suas carreiras

profissionais.

Por sua vez, em 2020, dos 32 (100%) planificados apenas 25 funcionarios progrediram o que
corresponde a 78.1%e 0s 11.9% ndo conseguiram evoluirem nas suas carreiras profissionais, em
2021 foram planificados 33 (100%), porém 15 (45.4) funcionarios desenvolveram nas suas
carreiras e por fim, em 2022 dos 35 (100) planificados apenas 20 (57.1) conseguiram evoluir na

carreira profissional e 42.9% dos funcionarios ndo conseguiram evoluir nas suas carreiras.

Os dados da tabela mostram que nem todos os funcionarios planificados comseguem progredir e
guanto a esta questdo, Francisco (2015), sustenta que uma das grandes preocupacdes hoje em dia
na administracdo publica mogambicana é 0 constrangimento nas progressdes e no atraso da
mudanca de carreira por parte dos funcionarios o que influéncia negativamente para a satisfacdo

destes com o seu trabalho e o alcance de objectivos propostos pela organizacéo.

Pois, muitos funcionarios t¢ém se esforgado por aumentar o seu nivel académico na esperanca de
serem promovidos, mas isso acontece poucas vezes. Perante esta situacdo, a justificacdo do
Estado para a ndo promocdo ou progressdo dos funciondrios nas suas carreiras € a auséncia de
“cabimento orgamental”.
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Procurou-se obter a percepces e opinides da amostra do estudo sobre a satisfacdo dos
funcionarios com desenvolvimento da carreira profissional no MIREME, pelo que o grafico 1

abaixo sintetiza essas percepcdes.

Grafico 1 - Grau de Desenvolvimento da carreira profissional

Fonte: Dados da Pesquisa (2024)

A interpretacdo que se pode fazer em relacdo aos dados apresentados no grafico 1 resumem-se
aferir a satisfacdo dos funcionarios em relacdo ao desenvolvimento na carreira profissional no
MIREME, cerca de 39% dos funcionarios inquiridos sobre o assunto considera ser negativo ao
passo que 17% acha ser muito negativo. Em contrapartida, um nimero menor dos funcionarios
inquiridos representados na ordem de 13% e 9% acham ser positivo e muito positivo, por fim
22% consideram razoavel o grau de desenvolvimento profissional . No entanto, verifica-se uma
discrepéncia elevada em relagdo aos dados positivos e negativos apresentados no gréfico. Por
outro lado, outro numero dos funcionarios inquiridos acha ser razoavel em relacdo ao
desenvolvimento da carreira profissional. De referir que todos inquiridos responderam a esse
assunto. Outrossim, os dados do gréfico mostra quase um equilibrio no grau de desenvolvimento
dos funcionérios, pese embora, maior parte dos inquiridos demonstraram sua insatisfacéo,
devidos a varios factores, a destacar, a morosidade nos procedimentos de desenvolvimento na
carreira profissional, aliado a falta de regularidade dos processos e as vezes verifica-se défice

orcamental.

44. Causas de insatisfacdo dos funcionarios com o desenvolvimento nas suas

carreiras profissionais

Com vista a perceber a opinido dos funcionarios em relacdo as causas de insatisfacdo dos
funcionarios com o desenvolvimento nas suas carreiras profissionais no MIREME, questionou-se
os funcionarios adestra aquele ministérios e os resultados sdo apresentados no grafico abaixo

descrito.

Gréfico 2 - Causas de insatisfacdo dos funcionarios com o desenvolvimento nas suas
carreiras profissionais
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Fonte: Dados da Pesquisa (2024)

Analisando o grafico 2 que versa sobre as causas de insatisfacdo dos funcionarios com o
desenvolvimento nas suas carreiras profissionais, pode-se avaliar que os inquiridos sdo unanimes
em considerar o papel do desenvolvimento nas suas carreiras. Contudo, 62% dos inquiridos
consideram a causa principal a falta de cabimento orcamental, ao passo que 17% consideram
incompeténcia por parte dos gestores e morosidade na implementacdo dos planos de carreiras
profissionais e por fim 4% avancaram que o favoritismo e a corrup¢do como sendo uma das

causas de insatisfacdo dos funcionérios com o desenvolvimento nas suas carnreiras profissionais.

De acordo com os inquiridos, no processo de desenvolvimento das carreiras, muitos funcionarios
ficam desmotivados e insatisfeitos pelo facto da direc¢éo de recursos humanos do MIREME,
comunicar que ndo existe cabimento orgamental para poder pagar de acordo com o nivel que cada
um possui, por esta razdo, verifica-se que existem muitos funcionarios que aumentaram nivel

académico mais continuam a exercer as suas fun¢ées com o nivel anterior.

Contudo, as causas expostas sobre a insatisfacdo em relacéo a evolugdo das carreiras profissionais,
mostra que as organizagdes devem criar um sistema de gestao de carreiras que deve estar baseado
em principios (que representam os compromissos acertados entre a organizagdo e as pessoas), em
estrutura (opcbes de carreira) e instrumentos de gestdo (mecanismos que irdo possibilitar os
individuos a maiores e crescentes niveis de abstraccdo e complexidade de tarefas e fungdes)
(Dutra, 1996:52).
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4.5. Critérios de desenvolvimento na carreira profissional no MIREME

O Decreto n°. 54/2009, de 8 de Setembro, estabelece que a promocédo depende da verificagéo
cumulativa dos seguintes requisitos:
1. Tempo minimo de 3 anos completos de servigo efectivo na classe ou categoria em que
esta enquadrado.
2. Média de avaliacéo de desempenho ndo inferior a regular, nos dltimos 3 anos, na classe ou
categoria.
3. Aprovagao em concurso de acordo com o qualificador da respectiva carreira.
4. Existéncia de disponibilidade orcamental.

Relativamente a progressao, depende da verificagdo cumulativa dos seguintes requisitos (Ibid):

1. Tempo minimo de 3 anos de servicgo efectivo no escaldo em que esté posicionado.

2. Avaliagdo de potencial.

3. Existéncia de disponibilidade orcamental.
Diante dos requisitos estabelecidos tanto para a promogéo, quanto para a progressao na Fungao
Publica, ficou evidente que a avaliacdo de desempenho € indispensével para que haja mobilidade
na carreira. Obviamente, 0 MIREME no que conceme as carreiras e remuneragdes rege-se por
este dispositivo, pelo que a sua materializacdo depende exclusivamente dos requisitos que o

funcionério possa possulir.

4.6. Andlise de entrevistas

Com vista a complementar os dados de inquérito fez-se entrevistas aos profissionais de recursos

humanos.

Neste contexto, procuramos saber 0s procedimentos e critérios adoptados pelo MIREME para

Desenvolvimento de Canreira dos seus funcionarios.

Em relacdo a questdo, os entrevistados consideram que observa-se todos 0s pressupostos
emanados por lei, que orientam como é que as instituicdes publicas devem obedecer, para o

cumprimento do plano de desenvolvimento de carreira.

“O processo de avaliacdo de desempenho no MIREME é encarado com muita
responsabilidade e é implementado com rigor e objectividade, em observancia aos

principios estabelecidos pelo SIGEDAP, SCR e no EGFAE”( EEL) .
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Qualquer direito dos funcionarios e agentes do Estado, no MIREME em que 0 Seu exercicio é
condicionado nos termos legais a uma avaliagdo de desempenho, somente tem acesso as pessoas

gue atingem a pontuagéo igual ou acima de regular.

Relativamente a mudanca de carreira, ela ndo ocorre com regularidade, depende que o
funcionario tenha um nivel académico ou técnico-profissional exigido no respectivo qualificador
profissional, haja vaga no quadro de pessoal e cabimento orcamental, e tenha boas informagdes
de servicgo; (artigo 29 do REGFAE). Portanto, fazendo uma interpretacdo logica deste artigo,
pode se concluir que a mudanca de carreira ndo depende da avaliacdo de desempenho. Contudo,
obviamente, o funcionario que estiver para beneficiar de mudanca de carreira num momento a
seguir da divulgacdo dos resultados da avaliacdo de desempenho néo ird beneficiar, pois ndo terd
boas informagdes de servigo.

A outra questdo colocada, foi de perceber os constrangimentos enfrentados pelos funcionarios no

desenvolvimento da carreira profissional e sua influéncia na satisfagéo.

Face a esta questdo foi possivel notar que ha funcionarios que haviam reunidos os requisitos
necessarios para desenvolvimento na carreira, porem, devidos as dificuldades orcamentais nao foi

possivel, facto que cria insatisfacdo dos funcionarios, como avanga um dos entrevistados.

“maior parte dos funciondrios que reuniram requisitos e que obtiveram uma avaliagéo
positiva de seu desempenho, progrediram e promoveram. Contudo, quanto a mudanca de
carreira ndo se pode falar o mesmo, muitos funcionarios com habilitacGes literarias
exigiveis nos respectivos qualificadores profissionais de carreiras exigiveis e com boas
informacdes de servi¢co, ndo conseguiram mudar de carreira devido a problemas
relacionados com falta de cabimento orcamental, situacdo esta que cria um mau
ambiente de trabalho™. (EE2)

De acordo com os entrevistados, no processo de evolucdo das carreiras, muitos funcionarios
ficam desmotivados e insatisfeitos pelo facto da direccdo de recursos humanos do MIREME,
comunicar que nao existe cabimento orgamental para poder pagar de acordo com o nivel que cada
um possui, por esta razdo, verifica-se que existem muitos funcionarios que aumentaram nivel

académico mais continuam a exercer as suas fun¢ées com o nivel anterior.

Outrossim, outra questdo colocada € perceber o nivel de cumprimento dos planos de
desenvolvimento na carreira profissional. Diante desta questdo, nota-se que, ha constrangimentos
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no cumprimento dos planos de desenvolvimento na carreira profissional, causado pelas barreiras

financeiras e tem posto em causa a promocao, progressao e mudanca de carreira.

“O desenvolvimento da carreira dos funcionarios do MIREME néao regista bons indices
devido ao defice de cumprimento de planos de desenvolvimento na carreira profissional

mormente a promocao, progressao e mudanca de carreira”. (EE3)

A outra questdo colocada é sobre o conhecimento do plano desenvolvimento da carreira
profissional a nivel do MIREME. Os funcionarios conhecem teoricamente o plano do
desenvolvimento da carreira profissional, mas destacam que ndo conhecem na integra pois ainda

nao foram explicado, como refere um dos nossos entrevistados.

“Devia-se criar condigdes de uma reuniéo sobre divulgacdo do plano de desenvolvimento
na carreira profissional, pois, muito dos funcionarios ndo tem conhecimento na integra,

s0 sabem da sua existéncia ”. (EE4)

O posicionamento dos entrevistado esta em consonancia com Werther e Davis (1983), pois, 0s
mesmos alertam que os planos de carreiras, por mais apropriados que sejam, terdo sempre pouco
ou nenhum beneficio se ndo forem do conhecimento pleno dos colaboradores das organizacdes,
em termos da sua estrutura e crittrios de evolugdo. Um dos aspectos importantes na
operacionalizagdo das carreiras profissionais é a educacdo para a carreira que comporta a
informac@o e aconselhamento diversificados sobre as carreiras dos colaboradores de uma

organizagao

4.7. Estratégias que influenciem o desenvolvimento de carreira nos funcionarios

do Ministério dos Recursos Minerais e Energia

Existem varias estratégias desencadeadas para melhorar a satisfacdo dos funcionérios no
desenvolvimento das suas carreiras, no entanto, estas ac¢des variam de acordo com a necessidade
de cada funcionaria, p6s as necessidades sdo adversas e a direccdo de recursos humanos do

MIREME tém-se enquadrado mediante essas necessidades.

As principais estratégias a serem tomadas na direcc¢éo de recursos humanos do MIREME séo:
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- Elaborar Planos de Desenvolvimento de carreira, com a inclusdo de itens como: planos
sucessorios e/ou aconselhamento de carreira com a determinada chefia;

- Garantir a mudanca de carreiras de cada funcionario e agente do Estado;

- Garantir a promogéo e progressdo de carreiras profissionais;

- Garantir o desenvolvimento de regimes de carreiras;

- Gestao e retencdo de recursos humanos;

- Implementar os critérios de promocéo e progressao de carreiras;

- Incentivar os funcionarios a aumentarem o nivel academico.

- Monitorar o progresso do colaborador e analisar o sucesso da sua carreira;

- Motivar os funcionarios e agentes do Estado afecto na direccdo de recursos humanos do
MIREME;

- Suporte ao colaborador na solugéo de questdes relacionadas com a sua carreira (gerir o stress, 0
desenvolver continuo da carreira);

As estratégias acima elencadas sobre a satisfacdo dos funcionarios e agentes do Estado na
direccdo de recursos humanos em relagcdo ao desenvolvimento das carreiras, foram adoptadas
para responder as necessidades de cada funcionario a nivel da direccdo de recursos humanos.

Deste modo, as ac¢des ndo foram implementadas e adoptadas simultaneamente.

Contudo, apesar do MIREME desenvolver estas ac¢Oes, a condigdo mais relevante para que haja
satisfacdo dos funcionarios e agentes do Estado em relagdo ao desenvolvimento na carreira

profissional é a instituicdo estar planificada e existir uma cabimentacéo orgcamental para o efeito.

CONCLUSAO/ RECOMENDACOES

Concluséao

Este trabalho tinha como objectivo analisar o grau de satisfacdo dos funcionarios com o

desenvolvimento da carreira profissional. O desenvolvimento da carreira profissional baseia-se
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nos procedimentos legais em vigor na gestao dos recursos humanos na funcéo publica, tais como,
EGFAE, SCR e SIGEDAP e de acordo com os dados da pesquisa, nota-se 0 incumprimento dos
planos de desenvolvimento na carreira profissional, motivado por problemas financeiros.

Os resultados da pesquisa mostram gue, com a implementacé@o do plano de desenvolvimento de
carreira no periodo em estudo, foram planificados um total que varia entre 32 a 35 funcionarios
em cada ano e que apenas cerca de 60% evoluiram nas suas carreiras e 40% nao conseguiram
desenvolver nas suas carreiras, visto que, as vagas foram inferiores aos funcionarios planificados,
causando insatisfacdo dos mesmaos.

Um dos factores mais importantes e determinantes no desenvolvimento nas  carreiras
profissionais € a disponibilidade financeira institucional. No entanto, verifica-se nos ultimos anos
nas instituicbes publicas incluindo no MIREME, a falta de verba para cobrir esses tipos de
encargos.

Assim, 0 gue sucede muitas das vezes, é que aos funcionarios que ndo se beneficiam dos actos
administrativos devido a falta de verba, ha indices de insatisfacdo, culminando deste modo na
desmotivacéo na realizacdo das suas actividades laborais.

Com efeito, pode-se afirmar que o grau de satisfacdo dos funcionarios no MIREME, ainda é
razoavel, apesar de alguns funcionarios nao terem progredido nas suas carreiras profissionais,
porém, a maioria tem se beneficiado com a implementagdo do plano de desenvolvimento na

carreira profissional.

Assim, ao nivel do MIREME, os dados da pesquisa relevaram que, aos funcionarios néo
beneficiados sentem-se insatisfeito, pois, segundo os dados, incumprimento do plano de
desenvolvimento na carreira profissional, bem como a falta de verba, constituem principais

factores que minam a satisfagdo dos funcionarios na evolugdo das suas carneiras.

No geral com o presente trabalho, concluiu-se que, a implementacdo do plano de
desenvolvimento da carreira profissional é vista como um meio de satisfacdo dos funcionarios e
gue ¢ feita em consonancia com os procedimentos de desenvolvimento nas carreiras profissionais
na funcdo publica e como processo de planificacdo da instituicdo, mas, constata-se que ndo
consegue de forma global ou na integra contribuir de forma eficaz e eficiente para satisfacéo
destes, pois, ndo abrange a totalidade dos funcionarios planificados, aliado com as lacunas que

este processo apresenta durante a sua implementacdo, principalmente no que conceme a

42



morosidade na efectivacdo dos planos de desenvolvimento na carreira profissional e falta de

cabimento orcamental.

Desta feita, foi confirmada a hipdtese, segundo a qual, os funcionarios do Ministério dos
Recursos Minerais e Energia ndo estao satisfeitos com o desenvolvimento de carreira profissional,
porque de acordo com os dados da pesquisa, com implementacéo do plano constatou, que boa
parte dos funcionarios planificado na ordem de 40% ndo foram abrangidos, devido a falta de

cabimento orcamental o que causa insatisfacéo.

Recomendacdes

Face as conclusdes tiradas do estudo realizado no MIREME recomenda-se 0 seguinte:

* Alocagdo de mais fundos na rubrica de desenvolvimento de recursos humanos, na

componente de promocao, progressao e mudanca de carreira profissional dos funcionarios.

e Assegurar maior abrangéncia dos funcionarios que relnam requisitos para

desenvolvimento na carreira e flexibilizacdo dos processos.

e O MIREME deve garantir a implementacdo do plano de desenvolvimento de carreira dos
funcionérios e que apo6s formacdo progridem e mudem de carreiras ou exercam fungdes de
maior responsabilidade com forme o previsto nos respectivos qualificadores de modo a

evitar a insatisfagao.
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INSTITUTO SUPERIOR ABERTO

Licenciatura em Gestao de Recursos Humanos

Questionario dirigido aos Funcionarios do MIREME

O presente questionario tem como tema “Anélise do Grau de satisfacdo de funcionérios com a
implementac&o do plano de desenvolvimento de carreira no Ministério dos Recursos Minerais e
Energia (2018-2022) ”

Para ter a resposta dessa questéo, gostaria de pedir a sua colaboracéo para responder as questoes

gue seguem abaixo. De salientar que este guido tem fins meramente académicos.

PARTE I: PERFIL DOS COLABORADORES DO MINISTERIO DOS RECURSOS
MINERAIS E ENERGIA

1.1. Funcéo / Cargo

1.2. Sexo do Participante
1.2.1. Masculino( ) 1.1.2. Feminino ( )

1.3. Nivel Academico do Participante
1.4. Nivel Médio ()

1.5. Licenciado ( )

1.6. Mestrado ()

1.7. Doutoramento ()

1.10 . Outro ( )

PARTE Il - QUESTOES GERAIS

2. Factores que afectam a Satisfacdo dos Funcionarios com a implementacdo do plano de

desenvolvimento de carreira no Ministério dos Recursos Minerais e Energia.
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Quiais sdo os factores que afectam a Satisfacdo dos Funcionarios com a implementacéo do
plano de desenvolvimento de carreira no Ministério dos Recursos Minerais e Energia?

A ndo observancia ou implementacdo destes factores condicionam a evolucdo das
carreiras e motivacao dos funcionarios?

O desempenho, eficiéncia e eficacia dos funcionarios é condicionado pelos factores de
falta de implementacdo do plano de desenvolvimento de carreira no Ministéerio dos
Recursos Minerais e Energia?

Quais sdo os factores que afectam a satisfacdo dos funcionarios para além de
implementacdo do plano de desenvolvimento de carreira no Ministério dos Recursos

Minerais e Energia?

Desafios enfrentados pelos funcionarios sobre satisfacdo de funcionarios com a

implementacdo do plano de desenvolvimento de carreira no Ministério dos Recursos

Minerais e Energia

Quais sdo os desafios enfrentados pelos funcionarios em relacdo a satisfacdo de
funcionarios com a implementacéo do plano de desenvolvimento de carreira no Ministério
dos Recursos Minerais e Energia?

Os desafios enfrentados pelos funcionarios sdo iguais? ou varia tendo em conta a
necessidade e preocupacgéo de cada funcionario?

Quais sao os efeitos agregados aos desafios que os funcionarios enfrentam em relacéo a
evolugéo nas carreiras profissionais?

De que forma a direcgcdo dos recursos humanos lida com esses desafios de modo a manter

os funcionarios satisfeitos?

Estratégias que influenciem o desenvolvimento de carreira nos funcionarios do

Ministério dos Recursos Minerais e Energia.

Que estratégias a direccdo de recursos humanos do MIREME toma com vista a melhorar a
satisfagdo dos funcionarios em relagéo a evolugdo nas carreiras?

Estas estratégias sdo definitivas? ou sdo esquecidas apo0s a resolucdo do problema do
funcionério.

Estas estratégias séo aplicaveis a todos os problemas dos funcionarios?

Qual é o nivel de satisfac@o dos funcionarios apos a implementacéo destas estrategias?
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Obrigada pela Colaboracéao

PARTE Il - QUESTOES GERAIS

5. Factores que Satisfagdo o0s Funciondrios com a implementacdo do plano de

desenvolvimento de carreira no Ministério dos Recursos Minerais e Energia.
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Questoes

Concordo

Concordo

Parcialmente

Discordo

Indiferente

Salarios, promo¢do e progressdo nas
carreiras, qualidade de vida no trabalho e

higiene e seguranca no trabalho

Os factores de satisfacdo dos funcionérios
em relacdo a evolugdo das carreiras
profissionais variam de funcionario para

funcionarios mas existem factores universais

A ndo observancia e implementagdo de
planos de desenvolvimento da carreira e
satisfacdo dos funcionarios que afectam na
satisfacéo, nivel de desempenho, eficiéncia e

eficacia dos funcionarios.

Os factores comuns que afectam na
satisfagdo e motivagao dos funcionérios em
relacdo a evolugcdo nas carreiras sdo as
bonificagdes, salarios, regalias e viagens de
trabalho.

6. Desafios enfrentados pelos funcionarios sobre satisfacdo de funcionarios com a

implementacdo do plano de desenvolvimento de carreira no Ministério dos Recursos

Minerais e Energia
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Questdes

Concordo

Concordo

Parcialmente

Discordo

Indiferente

Morosidade na promocdo e  progressao,
favoritismo, corrupcdo e ndo observancia da
legislagdo  aplichvel no  processo  de

desenvolvimento das carreiras profissionais

Os desafios enfrentados pelos funcionarios
variam de acordo com a natureza do processo e 0
momento de submissdo de pedidos de promocéo

e progressao de carreiras profissionais

Os desafios enfrentados pelos funcionarios
abrem espago para insatisfacdo e procura de
novas oportunidades e condi¢cdes melhores de

trabalho e remuneragéao

7. Estratégias que influenciem o desenvolvimento de carreira nos funcionarios do

Ministério dos Recursos Minerais e Energia
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Questdes

Concordo

Concordo

Parcialmente

Discordo

Indiferente

Implementar os critérios de promogdo e
progressdo de carreiras, garantir a
promocdo e progressdo de carreiras
profissionais,  elaborar  planos  de
desenvolvimento de carreira, com a
inclusdo de itens como: planos sucessorios
e/ou aconselhamento de carreira com a

determinada chefia

As estratégias adoptadas pela direc¢do de
recursos humanos da MIREME em relagéo
a satisfacdo na evolucdo das carreiras
visam responder o0s problemas e

inquietacbes dos funcionarios

As accles sdo adoptadas dependendo da
situagdo de cada funcionario e constituem
um factor de esperanca e satisfagdo em
relacio a evolugdo nas carreiras

profissionais

Obrigada pela Colaboracéao
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