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O IMPACTO DO TREINAMENTO, PARA O DESENVOLVIMENTO
DOS COLABORADORES DO SECTOR PUBLICO

HELIO CORNELIO CHAPUYA SAMUEL' - ISPSN

RESUMO

O presente trabalho faz uma abordagem sobre o impacto do treinamento, no desenvolvimento dos
colaboradores do sector publico. Diante das limitacdes na eficiéncia e eficacia dos servigos prestados
no sector publico angolano, este estudo buscou investigar o problema da falta de qualificacdo dos
servidores. O objetivo geral foi analisar como o treinamento influencia no desenvolvimento dos
colaboradores do Departamento de Recursos Humanos do Gabinete Provincial de Educaciao do
Huambo. A metodologia utilizada foi uma pesquisa descritiva, com abordagem qualitativa-
quantitativa, realizada no Gabinete Provincial de Educa¢do do Huambo. O estudo teve como universo
15 funcionérios, dos quais 9 participaram da pesquisa. Os resultados mostraram que a maioria dos
participantes percebeu melhorias significativas na produtividade (88,9%), na reducdo de erros (77,8%)
e na satisfacdo dos cidadaos (77,8%) apoés participarem de a¢des de formagdo. Tais dados validam a
teoria de Chiavenato, que defende o treinamento como uma ferramenta estratégica para agregar valor
aos colaboradores. No entanto, a pesquisa também identificou pontos criticos: a baixa frequéncia de
formacdes (22,2% nunca participam), a predominancia de conteudos tedricos e a percepgdo de pouco
impacto por 33,3% dos colaboradores. As sugestdes dos participantes indicam a necessidade de maior
frequéncia e de contetidos mais praticos e alinhados as suas necessidades. Em conclusdo, para otimizar
o processo de formacdo, o Gabinete Provincial de Educacdo do Huambo deve adotar um modelo
continuo e mais alinhado as demandas reais dos servidores.

Palavras-chave: Treinamento, sector publico, desenvolvimento, gestao de RH.

ABSTRACT

This study addresses the impact of training on the development of employees in the public sector.
Given the limitations in the efficiency and effectiveness of services provided in the Angolan public
sector, this research sought to investigate the problem of the lack of qualification among civil servants.
The general objective was to analyze how training influences the development of employees in the
Human Resources Department of the Provincial Office of Education of Huambo. The methodology
employed was a descriptive survey with a qualitative- quantitative approach, conducted at the
Provincial Office of Education of Huambo. The study had a universe of 15 employees, 9 of whom
participated in the research. The results showed that the majority of participants perceived significant
improvements in productivity (88.9%), error reduction (77.8%), and citizen satisfaction (77.8%) after
participating in training activities. Such data validates Chiavenato's theory, which advocates for
training as a strategic tool to add value to employees. However, the research also identified critical
points: the low frequency of training (22.2% never participate), the predominance of theoretical
content, and the perception of little impact by 33.3% of the employees. The participants' suggestions
indicate the need for greater frequency and more practical content that is aligned with their needs. In
conclusion, to optimize the training process, the Provincial Office of Education of Huambo must adopt
a continuous model that is more closely aligned with the actual demands of its civil servants.

Keywords: Training, public sector, development, HR management.
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1 INTRODUCAO

As pessoas constituem o principal patriménio das organizagdes. O capital humano das
organizagodes - composto de pessoas, que vao desde o mais simples operario ao seu principal
executivo — passou a ser uma questdo vital para o sucesso do negdcio. E também o principal
diferencial competitivo das empresas bem-sucedidas. Em um mundo mutével e competitivo, em
uma economia globalizada e sem fronteiras, as organizagdes precisam se preparar

continuamente para os desafios da inovacao e da compectividade. (Chiavenato, 2014)

Segundo Chiavenato (2014) no passado, alguns especialistas em Recursos Humanos
consideravam o treinamento como um meio para adequar a pessoa ao seu cargo ¢ desenvolver
a forca de trabalho da organizac¢do a partir do simples preenchimento de cargo de cargos. Mais
recentemente, o conceito foi ampliado para considerar o treinamento como um meio para
melhorar o desempenho no cargo. E quase sempre o treinamento tem sido entendido como o
processo pelo qual a pessoa ¢ preparada para desempenhar de maneira excelente as tarefas

especificas do cargo que deve ocupar.

Pois bem, a presente investigacdo faz uma justificacdo sobre o papel do gestor de
Recursos Humanos como agente de mudanga e impulsionador do desenvolvimento dos
colaboradores, através de acgdes formativas especificas. Pretende-se compreender em que
medida essas iniciativas contribuem para a melhoria dos servigos publicos, respondendo as
exigéncias de um mundo em constante transformagdo. Ao focar-se na realidade do
Departamento de Recursos Humanos do Gabinete Provincial de Educagdo do Huambo, este
estudo visa ainda promover uma discussdao fundamentada sobre a importancia da formagao

como mecanismo de fortalecimento institucional e transformacao social.

A Relevancia deste estudo, baseia-se na formagao continua no sector publico vai além
da mera atualizagdo técnica ela configura-se como uma estratégia de modernizacdo da gestao
e de promogdo da equidade nos servigos. Dados recentes indicam que servidores capacitados
s30 mais propensos a inovac¢ao, a redugdo de custos operacionais € ao aumento da satisfacao
dos cidadaos (Digix, 2023). O investimento em capacita¢cdo revela-se, portanto, ndo sé como
resposta a lacunas imediatas, mas também como base para uma cultura organizacional resiliente
e adaptada as exigéncias atuais. O presente estudo, ao adotar uma abordagem qualitativa e
retrospectiva, busca também oferecer subsidios a futuros trabalhos académicos que se debrucem

sobre o papel estratégico da formagao no servigo publico angolano.



Nesta senda, a grande problematica deste estudo estd fundamentada na seguinte
questdo: De que modo as agdes de treinamento e o investimento no desenvolvimento do capital

humano contribuem para a qualidade, eficiéncia e eficacia na prestagcdo de servigos publicos?

Este trabalho visa, de modo geral, analisar o impacto do treinamento no
desenvolvimento dos colaboradores do sector publico, nomeadamente no Departamento de
Recursos Humanos do Gabinete Provincial da Educacdo do Huambo. De modo aprofundado,
este estudo busca: Caracterizar o impacto da formagdo no desempenho do pessoal do sector
publico, com base em referéncias bibliograficas; compreender os fatores-chave que
condicionam o desenvolvimento do Departamento de Recursos Humanos do Gabinete
Provincial da Educa¢do do Huambo; propor solugdes estratégicas que potenciem o
desenvolvimento do Departamento de Recursos Humanos do Gabinete Provincial da

Educacao do Huambo.

A metodologia de investigagdo deste trabalho é de natureza aplicada, uma vez que
descreve um problema real e propde solu¢des adequadas. Adota-se uma abordagem qualitativa,
com o objetivo de descrever o impacto da formagao no desenvolvimento dos colaboradores do
sector publico. O estudo reveste-se ainda de caracter retrospetivo, apoiando-se em dados do
Departamento de Recursos Humanos do Gabinete Provincial da Educagdo do Huambo para

qualificacdo da situagao real.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 Contextualizaciao

Para Stecca (2015) as agdes de treinamento e de desenvolvimento ocupam um dos
papéis centrais no sistema de recursos humanos em contextos organizacionais, pois seus
impactos sao essenciais tanto para a interacao individuo-trabalho que se traduzem em diferencas
de desempenhos individuais e coletivos, quanto para relagdes entre a empresa e seus contextos,

podendo garantir, ou ndo a sua produtividade e competitividade.

De acordo com Chiavenato (2014, p. 310) modernamente, o treinamento ¢ considerado
um meio de desenvolver competéncias nas pessoas para que elas se tornem mais produtivas,
criativas e inovadoras a fim de contribuir melhor para os objetivos organizacionais e se tornar
cada vez mais valiosas. Assim, o treinamento ¢ uma fonte de lucratividade ao permitir que as
pessoas contribuam efetiva mente para os resultados do negdcio. Nesses termos, o treinamento
¢ uma maneira eficaz de agregar valor as pessoas, a organiza¢do e consequentemente aos

clientes.

2.2 Conceito de treinamento

Treinamento ¢ um processo educacional focado a curto prazo e aplicado de maneira
sistematica e organizada pelo qual as pessoas aprendem conhecimentos, habilidades e
competéncias em funcdo de objetivos organizacionais previamente definidos. O
desenvolvimento de recursos humanos no sector publico representa uma estratégia essencial
para alinhar as competéncias dos trabalhadores as exigéncias de um Estado moderno e orientado

para resultados. (Ferreira, 2015 apud Chiavenato, 2020).
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O Treinamento ¢ a experiéncia aprendida que produz uma mudanca relativamente
permanente em um individuo e que melhora sua capacidade de desempenhar um cargo. Pode
envolver uma mudanca de habilidades, conhecimento, atitudes ou comportamento. Isso
significa mudar o que os empregados conhecem, como eles trabalham, suas atitudes diante do

trabalho e suas interagdes com os colegas ou supervisor. (Chiavenato 2014, p. 311).

2.3 Impacto do treinamento no sector publico

No sector publico, o treinamento assume um papel determinante no desenvolvimento

dos colaboradores, contribuindo para a modernizagao administrativa e para a exceléncia dgs



servigos prestados ao cidaddo. Para Chiavenato (2023) o treinamento pode envolver cinco
tipos de mudancas comportamentais: Transmissdo de informacdes, Desenvolvimento de
habilidades, Desenvolvimento ou modifica¢do de atitudes, Desenvolvimento de conceitos e

criacdo de competéncias individuais.

O treinamento tem muito a ver com o conhecimento principalmente com o
conhecimento corporativo. Na Era da Informacao, que se estd atravessando, o conhecimento ¢
o recurso mais importante e valioso. E se ele ¢ fundamental, a produtividade do conhecimento
¢ que constitui a chave do sucesso da organizacdo. Peter Drucker a pregoa que tornar o
conhecimento produtivo constitui hoje uma responsabilidade gerencial. Mais do que isso, um
desafio organizacional. Isso requer a aplicacdo proficua do conhecimento ao conhecimento. O
conhecimento ¢ bom principalmente quando ¢ util. Em outras palavras, o conhecimento
somente sera produtivo se for aplicado para criar uma diferenga sensivel: produzir resultados,

melhorar processos, adicionar valor e gerar riqueza (Chiavenato 2014, p. 311).

Em um mundo informatizado em que todos t€ém acesso a informacao, sobressaem-se as
pessoas capazes de acossd-la, interpreta-la e transforma-la rapidamente e antes dos outros em
um novo produto, servico, aplicagdo, inovacdo ou oportunidade. Além disso, o treinamento
também ter muito a ver com a construcao de competéncias, como se vera adiante (Chiavenato

2014, p. 310).

Esta afirmativa refor¢a que o maior bem de uma empresa sdo seus colaboradores, ou
seja, ndo ¢ o servico ou o produto que valoriza a empresa, mas sim, quem executa o servi¢o ou
participa do processo do produto que faz a diferenga. Nesta conjuntura cabe o questionamento:
A sua equipe esta treinada? E oportuno que se conheca o perfil de cada individuo e assim
adequa-los devidamente, o que se espera do individuo e o que ele tem a oferecer sao percepgoes
necessarias para que o bom desempenho acontega. As pessoas sdo diferentes, agem e reagem
de formas adversas, de acordo com as suas crencas, cultura ¢ educacdo. Porém, mesmo com
essas diferencas, deverdo trabalhar em grupo, desenvolvendo etapas do processo e primando

pelos bons resultados (Chiavenato 2014, p. 310).
E, de acordo com Chiavenato (2010):

Para conseguir isso ¢ imprescindivel treinamento e desenvolvimento das pessoas, ou
seja, para executar as etapas ha a necessidade de treinamento e investimento, visando a
melhoria do capital humano e dos resultados da organizacao e, vale mencionar que a

prioridade que a empresa da ao treinamento sinaliza, para seu pessoal, a importancia
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atribuida as pessoas (p. 366).

2.4 Treinamento versos desenvolvimento, no sector da administracio publica

Chiavenato declara que o treinamento ¢ orientado para o presente, focalizando o cargo
atual e buscando melhorar as habilidades e competéncias relacionadas com o desempenho
imediato do cargo. Ja o desenvolvimento de pessoas focaliza os cargos a serem ocupados
futuramente na empresa e as novas habilidades e competéncias que serdo requeridas

(Chiavenato, 2014).

O objetivo central do treinamento, portanto, ¢ tornar o colaborador mais apto, capacitado
e eficiente na realizagao de suas atividades. Marras (2011, p. 133) afirma que o treinamento €
um processo de assimilagdo cultural de curto prazo que visa repassar ou atualizar
conhecimentos, habilidades e atitudes diretamente ligadas a execucdo de tarefas ou a sua

otimizacao no ambiente de trabalho.

Segundo Chiavenato (2010, p. 366) “as pessoas constituem o principal patrimonio das
organizagodes € o capital humano do operario mais simples ao executivo principal ¢ um fator
vital para o sucesso institucional”. Assim, investir no treinamento continuo dos colaboradores
publicos ndo apenas aprimora o desempenho das atividades cotidianas, mas também
impulsiona o desenvolvimento organizacional e contribui para a constru¢do de um servigo

publico mais moderno, eficiente e voltado para as reais necessidades da populagao.

2.5 Funcao dos Recursos Humanos na Administra¢ao Pablica de Angola

O Decreto Presidencial n° 202/19, de 25 de Junho, constitui um marco normativo
essencial para a organizacao administrativa no sector publico angolano, especialmente no que
concerne as competéncias dos 6rgdos de gestdo de recursos humanos. Em seu artigo 1°, o
decreto atribui explicitamente aos membros trabalhadores do Departamento de Planeamento,
Estatistica e Recursos Humanos a competéncia para "exercer fungdes superiormente
estabelecidas por lei", reforcando seu papel estratégico na implementagao de politicas publicas
(Decreto n° 202/19, 2019). Esse dispositivo legal, alinhado as diretrizes de modernizacao do
Estado, serve como base para a estruturacao de carreiras e fungdes no servigo publico, tema

central para a eficiéncia administrativa.

No contexto educacional, o decreto estabelece que o Gabinete Provincial da Educagao
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deve assegurar que o sector de Recursos Humanos (RH) se subordine as "orientagdes técnicas
e metodoldgicas do 6rgdo Central responsavel pelos sectores da educacado, ciéncia, tecnologia
e inovacao" (artigo 2°). Essa subordinagao hierarquica visa garantir coeréncia entre as politicas
nacionais e sua execucao local, um desafio critico em provincias como o Huambo, onde a

descentralizagdo administrativa ainda enfrenta entraves estruturais.

A Lei de Bases do Regime Juridico da Fung¢ao Publica (Lei n°® 35/20), em seu Capitulo
V, reforca esses principios ao detalhar o regime de carreiras no servi¢o publico. O artigo 35°
estabelece que "o exercicio de fungdes publicas ¢ regra assegurada" (n° 2), definindo a carreira
como um "conjunto hierarquizado de categorias correspondentes a fungdes da mesma natureza,
acessiveis mediante antiguidade e mérito profissional" (n° 1). Complementarmente, o n° 2 do
mesmo artigo especifica que a categoria corresponde a "posi¢do ocupada pelo funcionario
dentro de uma carreira, fixada conforme o conteudo e a qualidade das func¢des exercidas" (Lei

n° 35/20, 2020).

Entretanto, a realidade operacional diverge frequentemente desses preceitos legais. No
Huambo, por exemplo, lacunas na implementagdo de politicas de capacitagdo e avaliagdo de
desempenho comprometem a meritocracia e a progressao funcional. Como gestores de recursos
humanos, € imperativo promover agdes formativas continuas, alinhadas a diagnosticos locais
precisos, para transformar o marco legal em pratica efetiva. Programas de treinamento técnico
e desenvolvimento de competéncias gerenciais sdo urgentes para modernizar a gestao publica
provincial, garantindo que o mérito e a qualificagdo orientem a ascensao funcional, conforme

previsto na lei.

A analise critica apresentada ressalta a necessidade de articular instrumentos legais
(como o Decreto n® 202/19 e a Lei n° 35/20) com ag¢des praticas de capacitacao, especialmente
em contextos provinciais onde desafios logisticos e institucionais podem limitar a efetividade
das politicas nacionais. A énfase em diagnosticos locais e planos de formacdo adaptados as
necessidades do Huambo emerge como estratégia prioritaria para reduzir a discrepancia entre

norma e realidade.



3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este estudo foi caracterizado como uma pesquisa aplicada, de natureza qualificativa-
quantitativa ¢ com énfase em pesquisa bibliografica. O desenho descritivo foi adotado para
examinar o impacto do treinamento no desenvolvimento dos colaboradores do sector publico

em Angola, mais especificamente no Gabinete Provincial de Educa¢do do Huambo.

A pesquisa aplicada, conforme Lakatos ¢ Marconi (2003), parte de uma problematica
concreta e utiliza o método cientifico para produzir solugdes efetivas. Neste caso, o estudo
buscou gerar conhecimento com aplicacdo pratica imediata para aprimorar processos € praticas
locais. A abordagem qualitativa-quantitativa permitiu descrever as caracteristicas do fenomeno
(analise qualitativa) e quantificar as percepgdes dos colaboradores (analise quantitativa) em

relacdo ao treinamento recebido.

A revisdo bibliografica foi uma etapa crucial, pois forneceu a fundamentacdo teorica
para o estudo, utilizando referéncias como Chiavenato, Lakatos e Marconi para contextualizar

os conceitos de treinamento, desenvolvimento e metodologia de pesquisa.

A coleta de dados foi realizada por meio de um questionario aplicado aos funcionarios
do Departamento de Recursos Humanos da Dire¢do Provincial de Educacdo do Huambo. O
questionario, composto por perguntas fechadas e abertas, permitiu avaliar a frequéncia e o tipo
de formacao recebida, bem como a percecao dos participantes sobre o impacto dessas agdes na

melhoria dos servigos.

3.1 Classificacao da Pesquisa

A pesquisa realizada se configura como aplicada, buscando solucionar um problema
pratico no contexto do Gabinete Provincial de Educacdo do Huambo. Adota uma abordagem
mista (qualitativa-quantitativa) e, quanto aos objetivos, € descritiva, pois visa expor as
caracteristicas do impacto do treinamento sem manipulagdo de variaveis (Lakatos & Marconi,

2021).

A investigacdo foi realizada nas instalagdes do Gabinete Provincial de Educagdo do
Huambo, especificamente junto ao Departamento de Recursos Humanos, o que se mostrou um

local oportuno para a coleta de dados e a compreensao da realidade local.



A populacio do estudo foi de aproximadamente 15 colaboradores que
integravam o Departamento de Recursos Humanos e suas areas de influéncia. Deste
universo, foi selecionada uma amostra de 9 colaboradores que participaram ativamente da
pesquisa. Essa amostra, embora reduzida, foi representativa o suficiente para capturar as
percecdes e experiéncias dos funciondrios sobre o tema, garantindo a validade dos

resultados apresentados.

A andlise dos dados coletados revelou que, embora o treinamento tenha um
impacto positivo na produtividade e na satisfagdo dos cidaddos, existem lacunas
significativas a serem abordadas. A baixa frequéncia das formagoes ¢ a predominancia de
conteudos tedricos indicam a necessidade de um planeamento mais estratégico. As
sugestdes dos proprios funciondrios confirmam a urgéncia de um plano de formacao
continuo, com foco em conteudos mais praticos e alinhados as necessidades reais do

Servigo.
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RESULTADOS E DISCUSSAO

O presente capitulo descreve e discute, de forma clara e objetiva, os resultados da
pesquisa sobre o impacto do treinamento no desenvolvimento dos colaboradores do sector
publico. O estudo foi contextualizado no Gabinete Provincial de Educagcdo do Huambo, com o
objetivo de analisar a percepgao dos funciondrios de Recursos Humanos sobre a contribuigao

das a¢des de formacao para a melhoria dos servigos publicos.

Os dados foram coletados por meio de um questiondrio e tabulados com o auxilio dos
softwares Google Forms/Sheets e Microsoft Excel (2024). A pesquisa, conduzida com o rigor
cientifico necessario, gerou resultados variados, que foram analisados com base em varidveis
como area de atuacdo, frequéncia de participagao em eventos de formagdo, tipos de formacao

recebida, avaliacdo de impacto, vantagens e sugestdes.

Grificos 1 Dados Demograficos (Opcional) Area de Atuacio

@ SEPE

@ Contabilidade e Financas
Recursos Humanos

@ Outra

Fonte: o autor, 2025

Os resultados demograficos mostram que a maior parte dos inquiridos (44,4%)
trabalha no departamento de contabilidade e financas. Os funcionarios de Recursos Humanos,
que sdo o foco do estudo, representam 33,3% dos participantes. Esse desequilibrio evidencia
uma fragilidade na presenca dos gestores de RH no ambiente corporativo, pois, como afirma a
Lei de Bases do Regime Juridico da Fung¢do Publica (Lei n°® 35/20) e o Decreto Presidencial
n° 202/19, esses profissionais sdo estratégicos na implementagdo de politicas publicas. A
pouca representatividade sugere uma dificuldade em criar e aplicar estratégias de melhoria
das aptidoes dos servidores, o que vai de encontro a visdo de Chiavenato (2014) de que as
pessoas sdo o principal patriménio das organizagdes € que o RH ¢ vital para o sucesso

institucional. A falta de gestores de RH em numero suficiente no Gabinete Provincial de
11



Educacdo do Huambo pode ser um dos entraves a implementagdo das a¢des de formagao que a

propria pesquisa sugere serem necessarias.
Grificos 2 Com que frequéncia vocé participa de acdes de formacio oferecidas pela instituicio?
o Nunca
o 1 vez por ano
0 2 a 3 vezes por ano

5 (55,6%)

04 ou mais vezes por ano 1(11,1%)

Fonte: o autor, 2025

Os resultados demonstram que 55,6% dos funcionarios participam de formagdes 2 a 3
vezes por ano. Contudo, uma parcela significativa (22,2%) nunca participa, o que € alarmante.
Esses dados, que indicam a falta de uma cultura de aprendizado continuo, corroboram a sua
propria afirmagdao de que "o sector publico em Angola enfrenta sérias limitagdes quanto a
formacgao continua, o que compromete a eficacia e a eficiéncia dos servigos". A inatividade de
22.,2% dos colaboradores contraria a visdo de Marras (2011) de que o treinamento deve ser

um processo de assimilacao cultural continuo para atualizar conhecimentos e habilidades.
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Grificos 3. Que tipos de formacéo vocé ja recebeu?
@ o Competéncias técnicas (ex: gestéo de
processos, informatica)

@ o Soft skills (ex: comunicagéo, trabalho
em equipe, lideranga)

@ o Legislagdo e normas institucionais

@® o Nenhuma

Fonte: o autor, 2025

A maioria dos inquiridos (44,4%) recebe formagdes tedricas e normativas. Conforme
Chiavenato (2014), o treinamento deve ir além da simples transmissdo de informagdes e focar
no desenvolvimento de habilidades, conceitos e atitudes. A énfase em contetido tedrico pode
ndo estar alinhada com a necessidade pratica de "tornar o colaborador mais apto, capaz e
eficiente na realizacdo de suas atividades", como defendem Ferreira (1995) e Marras (2011).
Além disso, a fundamentacdo tedrica menciona que a ineficdcia do treinamento leva a
obsolescéncia de praticas administrativas. A predominancia de formagdes tedricas pode ser um
fator que contribui para essa obsolescéncia, especialmente em um contexto de rapida evolugdo

tecnolégica.

Graficos 4 Como vocé avalia o impacto das formacdes recebidas no desenvolvimento das
suas competéncias técnicas e comportamentais?

@ o Muito positivo

@ o Positivo

@ o Neutro

@ o Negativo

@ o Sem impacto

Fonte: o autor, 2025
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Apesar de 55,6% dos participantes avaliarem o impacto como muito positivo, uma
por¢do significativa (33,3%) o considerou com pouco impacto. Esse resultado, mesmo que
positivo em sua maioria, demonstra uma lacuna na eficacia dos treinamentos. Ele reflete o
conceito de Chiavenato (2014) de que o conhecimento s6 ¢ produtivo se for aplicado para
gerar resultados, melhorar processos e adicionar valor. O fato de 33,3% dos colaboradores
sentirem pouco impacto sugere que as formagdes nao estdo sendo "aplicadas proficuamente"
na pratica didria, o que ¢ um desafio organizacional, conforme Peter Drucker (citado por

Chiavenato, 2014).

Graficos 5 As formacdes contribuiram para a reducio de erros ou retrabalho nas suas atividades
diarias?

@ o Sim, significativamente

@ o Sim, parcialmente

) o Nao percebi mudancgas

@ o Nzo, os problemas persistem

Fonte: o autor, 2025

O alto percentual de 77,8% que percebeu uma redugdo de erros reforca a ideia de
Robbins (1996) de que o treinamento deve produzir uma mudanca permanente no individuo,
melhorando sua capacidade de desempenhar um cargo. No entanto, o fato de 22,2% (11,1% +
11,1%) nao perceberem mudancas ou as perceberem apenas parcialmente ¢ preocupante. Isso
contraria o objetivo central do treinamento de tornar o colaborador mais apto e eficiente,
conforme defendido por Ferreira (1995). A existéncia de erros ou retrabalho em um sector
como o da educagdo denota a necessidade de um diagnostico mais preciso para que as agdes

de formacgao sejam mais focadas e contundentes.
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5 CONCLUSAO

A pesquisa demonstra, de forma inequivoca, que o treinamento ¢ uma ferramenta
poderosa e estratégica para o desenvolvimento dos colaboradores no setor publico angolano.
Os resultados empiricos validam a teoria de Chiavenato, confirmando que o investimento em

capital humano agrega valor tanto aos individuos quanto a organizagao.

O impacto analisado ndo se restringe apenas ao nivel individual, mas se estende a
qualidade do servigo publico como um todo. As melhorias concretas percebidas pelos
participantes — nomeadamente o aumento da produtividade (88,9%), a reducao de erros (77,8%)
e, fundamentalmente, a melhoria na satisfacdo dos cidaddos (77,8%) — comprovam que a

formacgao ¢ essencial para modernizar as praticas de trabalho e combater a ineficiéncia.

Embora o impacto positivo seja evidente, o estudo sublinha que o processo de
formag¢ao no Gabinete Provincial da Educagdo do Huambo esta aquém do seu potencial devido

a fatores-chave que limitam o desenvolvimento continuo.

Recomendacgoes:

Com base nos resultados e nas sugestdes dos proprios colaboradores, recomenda-se
que o Gabinete Provincial de Educacdo do Huambo adote as seguintes medidas para otimizar

o seu plano de formacao:

Aumentar a frequéncia e o acesso as formagdes: E fundamental que a gestdo de RH
promova um calendario de treinamentos mais regular e acessivel a todos os funcionérios,
incluindo aqueles que nunca participaram. A formagao ndo deve ser um evento isolado, mas

sim uma pratica continua, garantindo que o conhecimento esteja sempre atualizado

Focar em um diagndstico de necessidades mais preciso, antes de planejar qualquer
treinamento, o departamento de RH deve ouvir ativamente os colaboradores para identificar
as lacunas de competéncias. Em vez de focar apenas em contetidos tedricos € normativos, a
prioridade deve ser o desenvolvimento de habilidades técnicas e praticas (como uso de

softwares, gestdo de processos) e soft skills (comunicacao, lideranca e trabalho em equipe).

Fortalecer o papel estratégico do departamento de RH. O departamento de Recursos
Humanos deve ser visto como um agente de mudanca. Isso pode ser alcancado através do

investimento na prépria formacgao dos gestores de RH, permitindo que eles apliquem métodos
15



mais modernos e eficazes de gestdo de pessoas e de planejamento de treinamentos.

Mensurar e avaliar o impacto das formagdes: Apos a implementagdo dos treinamentos,
¢ crucial realizar avaliagdes para verificar se as melhorias de produtividade e na satisfagao dos
cidadaos realmente ocorreram. Essa etapa, € essencial para garantir que os recursos investidos

em capacitacao estejam gerando os resultados esperados.
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