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Glossario

Endomarketing Refere-se a praticas de marketing voltadas ao publico interno.
E-recruitment Préaticas de recrutamento baseadas em recursos electrdnicos.
LinkedIn Rede social profissional que conecta profissionais, empresas e
recrutadores.

Outsourcing Processo de tercearizacdo de funcdes, tarefas ou negécios.

Status Refere-se ao estado, ou condicdo actual de algo ou alguém.

Teams Plataforma de comunicacéo e colaboragdo da Microsoft.
Teletrabalho Forma de trabalho em que os profissional realizam fora do local de

trabalho convencional.
Turnover Refere-se a taxa de rotatividade de funcionarios de uma empresa.

Zoom Plataforma de videoconferéncia e comunicacao online que permite

realizacdo de reunides e conferéncias online.
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Resumo

Esta pesquisa foi realizada no Ministério da Salde de Mogambique e teve como principal objectivo, analisar os
desafios enfrentados na implementacédo das politicas de provisdo de Recursos Humanos pés pandemia da COVID-19
no Departamento de Recursos Humanos desse Ministério. Para a sua prossecucdo, recorreu-se abordagem de
pesquisa qualitativa, através do uso da entrevista, do tipo semi-estruturada, dirigida a um total de treze (13)
participantes, seleccionados através da amostragem por conveniéncia, sendo que os dados foram analisados através
da técnica de analise de contelido. Quanto aos resultados, na identificacdo dos desafios enfrentados nas politicas de
provisdo de recursos humanos p6s pandemia da COVID-19 no DRH do Ministério da Salde, destacou-se a alta
demanda por profissionais, necessidade de adaptacdo a novos regimes laborais, impacto na salde mental e
emocional dos funcionérios. Sobre as dificuldades enfrentadas nas politicas de provisdo de recursos humanos po6s
pandemia da COVID-19, os resultados apontam para a falta de material devido a contencdo de despesas, exiguidade
de fundos para absorver e outros factores estruturais, e procura de médo-de-obra para garantir a funcionalidade das
unidades sanitarias. Nas estratégias especificas implementadas pelo DRH do Ministério da Salde para enfrentar os
desafios identificados nas politicas de provisdo de recursos humanos apds a pandemia da COVID-19, houve
contratacdo temporéaria de profissionais para preencher lacunas criticas, implementacdo de regimes de trabalho
flexiveis para acomodar as condi¢es pds-pandemia, e investimento em treinamento para lidar com a sobrecarga e
melhoria da qualidade dos servicos.

Palavras-chave: desafios, politicas de provisdo de RH, pandemia.
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Abstract

This research was conducted at the Ministry of Health of Mozambique and aimed to analyze the challenges faced in
COVID-19 post-pandemic Human Resources provision policies implementation within the Department of Human
Resources of this Ministry. To achieve this, a qualitative research approach was employed, using semi-structured
interviews, with a total of thirteen (13) participants selected through convenience sampling. Data was analyzed using
content analysis techniques. Regarding the results, in identifying the challenges faced in post-COVID-19 Human
Resources provision policies at the Ministry of Health's Human Resources Department (HRD), high demand for
professionals, the need to adapt to new labor regimes, and the impact on employees' mental and emotional health
were highlighted. As for the difficulties encountered in post-COVID-19 Human Resources provision policies at the
HRD of the Ministry of Health, the results point to a lack of supplies due to cost containment and failed companies,
scarcity of funds for recruitment, and other structural factors as the main obstacles. Specific strategies implemented
by the HRD of the Ministry of Health to address the identified challenges in post-pandemic Human Resources
provision policies included temporary hiring of professionals to fill critical gaps, the implementation of flexible
work arrangements to accommodate post-pandemic conditions, and investment in training to handle the workload
and improve service quality.

Keywords: challenges, HR provision policies, pandemic.
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CAPITULO I: INTRODUCAO
1.1. Contextualizacao

Nossas vidas sdo perpassadas por organizagdes, desde que nascemos e ao longo de nossa
existéncia dependemos em grande parte dos servicos oferecidos por elas, como Escolas, Bancos,
Hospitais, locais de lazer, para que possamos nos desenvolver enquanto pessoas e conquistar
objectivos com menor custo de conflito, tempo e esforgo, a partir da sinergia do trabalho

coordenado de varias pessoas (Chiavenato, 2009).

Segundo Robbins e Judge (2018), no segmento das organizacfes, existe a Gestdo dos Recursos
Humanos (GRH), que é uma pratica que surgiu com o desenvolvimento de actividades
organizacionais ao longo da evolucdo das sociedades humanas e a sua ascensao comegou a
verificar-se no trabalho manufactureiro nos anos 1600 a 1700 d.c na producéo de bens e servicos

em pequenos grupos de trabalhadores.

Esta é um dos segmentos da administracdo de empresas, que, por meio de metodologias
administrativas especializadas, busca planear, organizar, liderar e controlar o emprego das
pessoas nas organizagdes, com o intuito de atingir os objectivos organizacionais, assim como,
satisfazer as necessidades e aspiracdes das pessoas envolvidas, onde, sua missao é fazer com que
a organizacdo e o colaborador alcancem os seus objectivos e mantenham uma relagédo de trabalho

dicotomicamente vantajosa (Chiavenato, 2004).

De acordo com Castro, et al, (2020), a crise provocada pelo coronavirus (COVID-19) afectou de
forma sistematica a mobilidade social, a gestdo, a planificacdo e as operacdes organizacionais,
com impactos importantes nos empregos e na sustentabilidade econdmica e social. Provocou,
igualmente, efeitos significativos no mundo laboral, quer, em termos de aumento do teletrabalho,

quer ainda em termos de desemprego (Silva, Marques & Pinho, 2020).

A pandemia da COVID-19 representou uma crise global sem precedentes, impactando
profundamente diversos sectores, incluindo a area da saide. Em todo o mundo, sistemas de
saude e, mais especificamente, area de Recursos Humanos (RH) enfrentaram desafios
significativos que exigem uma andlise aprofundada. Como referenciado por Fouad (2021), a

1



pandemia destacou a importancia critica dos RH em saude, revelando vulnerabilidades,

demandas extraordinarias e a necessidade de adaptacao a novos contextos de trabalho.

A medida que os sistemas de satde continuavam a responder a pandemia e se preparavam para
uma realidade pés-pandemia, os desafios na provisdo dos RH se tornaram cada vez mais
evidentes. A necessidade de profissionais de salde, especialmente nas areas de atendimento
directo e suporte logistico, aumentou exponencialmente. Essa demanda excessiva por RH no
sector de saude foi enfatizada por George e Mehra (2020), ao considerarem que pandemia gerou
uma pressdo sem precedentes sobre os sistemas de salde, tornando a provisdo de RH um dos

principais desafios.

De acordo com Semaan (2021), as dificuldades financeiras e logisticas constituiram um
obstaculo persistente na gestdo de RH pds-pandemia. A escassez de fundos, a contencdo de
despesas e a falta de material necessario para a prestacdo de servicos adequados representaram

desafios substanciais a ser enfrentados.

Diante desse cenario complexo, surge a motivacdo para a realizagdo desta pesquisa, tendo como
local, o Ministério da Saide de Mogambique (MISAU), subordinada ao tema “Andlise dos
desafios na implementacdo das politicas de provisdo de Recursos Humanos pds pandemia da
COVID-19: Caso do Departamento de Recursos Humanos (DRH) do Ministério da Saude
(MISAU)”.

Em termos de estrutura, esta apresenta cinco capitulos, onde o primeiro é constituido introducao,
onde faz-se mencéo a contextualizacdo, formulacdo do problema, aos objectivos da pesquisa, as
perguntas de pesquisa e a justificativa; o segundo capitulo compreende a revisdo da literatura
sobre as variaveis do estudo, assim como 0s conceitos que sustentam o mesmo; o terceiro
compreende a parte metodologica da pesquisa, nesta faz-se a descricdo do local de estudo,
abordagem metodoldgica usada na pesquisa, a amostragem, técnicas de recolha e analise de
dados, questdes éticas e limitacbes do estudo; o quarto capitulo cinge-se na apresentacdo e

discussdo dos dados; o quinto e ultimo apresenta as conclusdes e recomendages.



1.2. Problema de pesquisa

O impacto do virus que criou a realidade do novo normal exigiu uma transformacao radical na
maneira como as pessoas interagem e operam dentro do local de trabalho (Griffin & Denholm,
2020). Embora muitas organizagdes tenham sido forgadas a fechar ou reduzir severamente as
operacdes, algumas organiza¢Ges continuaram a operar, mas num cenario de mudanca e novos
processos e praticas influenciadas pelo distanciamento social e padrdes de trabalho alterados
(Leidner, 2020).

Segundo Carroll e Conboy (2020), muitas organizacdes foram forcadas a adoptar novas formas
de trabalho a partir de controlo remoto, usando novos sistemas digitais de comunicacdo para
repensar completamente os modelos de negdcios e se adaptarem as realidades do ambiente da
COVID-19. Os termos “Zoom” ¢ “Teams” foram incorporados ao quotidiano organizacional e
pessoal para realizar reunibes. Esta transformacdo foi possibilitada pela rapida difusdo da
Tecnologia de Sistemas de Informacdo (SI) e infra-estruturas baseadas em nuvem que tém
permitido que as pessoas mantenham a interac¢do, a0 mesmo tempo que aderem a novas normas

de distancia social e auto-isolamento (Kodama, 2020).

A nivel dos recursos humanos, as organiza¢Ges enfrentaram mudancas diversas, em todos 0s
niveis, em particular na questdo da provisdo de recursos humanos. De acordo com Silva,
Marques e Pinho (2020), os processos de planificacdo, recrutamento e seleccdo do pessoal
viram-se desgastados com a eclosdo da pandemia da COVID-19; as organizacdes enfrentaram
um conjunto de desafios inerentes a entrada de pessoas, mediante a situacdo sanitaria no geral,

assim como os protocolos inerentes as mesmas.

Com base nos aspectos arrolados relativos ao cenario da COVID-19 nas organizacGes, em
particular no RH, e sua influéncia nas politicas de provisdo de recursos humanos, surge a
necessidade de efectuar um estudo a nivel do MISAU, de modo a aprofundar-se sobre os
desafios enfrentados por esta organiza¢es no ambito da planificacdo e os processos de entrada

dos funcionarios pds pandemia da COVID-19, levantando-se a seguinte questdo de partida:



Quais foram os desafios enfrentados na implementacéo das politicas de provisdo de recursos
humanos pds pandemia da COVID-19 no Departamento de Recursos Humanos do Ministério de

Saude?
1.3. Objectivos da pesquisa

O presente trabalho foi orientado por um objectivo geral e trés objectivos especificos, em funcao

dos quais foram levantadas as perguntas de pesquisa.
1.3.1. Objectivo geral

Conhecer os desafios enfrentados nas politicas de provisdo de Recursos Humanos pés pandemia

no Departamento de Recursos Humanos no Ministério da Salde.
1.3.2. Objectivos especificos

e ldentificar os desafios enfrentados nas politicas de provisdo de recursos humanos pos
pandemia da COVID-19 no DRH do Ministério da Saude;

e Mapear as dificuldades enfrentadas nas politicas de provisdo de Recursos Humanos pés
pandemia da COVID-19 no DRH Ministério da Saude;

e Explicar as estratégias usadas para mitigar as dificuldades enfrentadas nas politicas de
provisdo de Recursos Humanos pds pandemia da COVID-19 no DRH Ministério da

Salde.
1.4. Perguntas de pesquisa

e Quais sdo os desafios enfrentados nas politicas de provisao de recursos humanos pos
pandemia da COVID-19 no DRH no Ministério da Saude?

e Que dificuldades sdo enfrentadas nas politicas de provisdo de recursos humanos pos
pandemia da COVID-19 no DRH no Ministério da Saude?



e Que estratégias sdo adoptadas para mitigar as dificuldades enfrentadas nas politicas de
provisdo de recursos humanos pés pandemia da COVID-19 no DRH no Ministério da

Saude?

1.5. Justificativa

A pandemia da COVID-19 teve um impacto significativo no sector da saude em todo o mundo,
incluindo Mogambique. O pais enfrentou um aumento na demanda por servigos de saude, o que
exigiu um esforco extraordinario da forca de trabalho do sector; diante disso, a gestao eficaz de
recursos humanos na area da salde mostrou-se fundamental para garantir a prestacdo de
cuidados de qualidade e a resposta a crises; através disso, a analise dos desafios pos-pandemia
mostrou-se crucial para aprender com as experiéncias e melhorar a resiliéncia do sistema de

salide no futuro.

A relevancia do estudo desta tematica surge mediante a visualizacdo do leque de desafios
enfrentados por organizagdes de diferentes segmentos, no que concerne a gestdo de pessoas,
especificamente a nivel de provisdo de RH ap6s a eclosdo da pandemia da COVID-19. A escolha
do MISAU decorre, em primeiro, da area em que esta organizacdo opera, segundo, pela
magnitude da mesma, e em terceiro, pela necessidade que a mesma apresentou de recrutar mais

profissionais aquando da vivéncia da pandemia.

A pesquisa nesse tema permitira a pesquisadora aprofundar seus conhecimentos sobre a gestao
de RH em salde, adquirindo habilidades analiticas e de pesquisa. Além disso, a oportunidade de

contribuir para o desenvolvimento de soluc@es praticas para os desafios identificados.

A nivel do MISAU, a pesquisa permitira a analise dos desafios enfrentados na provisdo de RH
poOs-pandemia, assim como 0s mecanismos fundamentais para aprimorar suas politicas e praticas

de RH, fortalecendo assim a capacidade de resposta a futuras crises de saude.

A pesquisa contribuira para a ciéncia, fornecendo conhecimentos valiosos sobre a gestdo de RH

em saude apds uma pandemia. Isso podera ser aplicado em um contexto global, ajudando outros



paises a enfrentar desafios semelhantes. Ademais, podera servir como base para futuros estudos

académicos e praticos.



CAPITULO II: REVISAO DE LITERATURA

Neste capitulo efectua-se a revisdo de literatura, que se foca nas principais variaveis do estudo,
desafios pds-pandemia da COVID-19 e politicas de provisdo de Recursos Humanos. De acordo
com Prodanov e Freitas (2013) a reviséo de literatura é a etapa do trabalho em que se relne as

fontes da pesquisa que vao fornecer o suporte tedrico do problema a ser investigado.
2.1. Conceptualizacao
2.1.1. Politicas de RH

Segundo Chiavenato (2004), as politicas sdo regras estabelecidas para governar funcdes e
assegurar que elas sejam desempenhadas de acordo com objectivos desenhados, sendo que,
constituem uma orientacdo administrativa para impedir que as pessoas desempenhem funcdes

indesejadas ou coloquem em risco o sucesso de suas funcdes especificas.

Assim, as politicas de recursos humanos se referem as maneiras pelas quais a organizacdo
pretende lidar com os seus membros e por intermédios deles atingir 0s objectivos
organizacionais, permitindo condigdes para o alcance dos objectivos individuais (Chiavenato,
2004).

Mediante os conceitos, define-se politicas de recursos humanos como directrizes que orientam a
organizacdo a lidar com os colaboradores, bem como nas tarefas dos mesmos, estando alinhados
com os objectivos e missdo da organizagdo, variando conforme a cultura organizacional, e

influenciando no crescimento e desenvolvimento da organizacéo.
2.1.2. Politicas de Provisdo de Recursos Humanos

A Politica de Provisdo de Recursos Humanos € definida como um componente essencial da
gestdo de recursos humanos que visa alinhar as praticas de recrutamento, selec¢do e contratacao
de pessoal com os objectivos estratégicos da organizagdo, garantindo que a empresa tenha as

competéncias necessarias para seu sucesso (Dutra, 2016).



De acordo com Carvalho e Nascimento (2010), politica de provisao de recursos humanos € um
conjunto de decisdes e accOes estratégicas tomadas pela organizacdo para recrutar, seleccionar,
contratar e desenvolver seu pessoal, visando atender as demandas presentes e futuras da empresa

de maneira eficaz e eficiente.

Com base nas defini¢bes apresentadas, pode-se entender que a Politica de Provisdo de Recursos
Humanos desempenha um papel crucial na gestdo de uma organizacdo. Ela serve como um elo
estratégico entre a aquisicdo de talentos e os objectivos da empresa, garantindo que a empresa

tenha as competéncias necessarias para alcancar o sucesso a curto e longo prazo.
2.1.3. COVID-19

Segundo Fauci (2020) a COVID-19 € uma doenca respiratéria causada pelo coronavirus (SARS-
CoV-2), que se espalhou globalmente, levando a uma pandemia. Ela pode variar de infeccbes

assintomaticas a casos graves, afectando sistemas de salde e economias em todo o mundo.

Na concepcdo de Ghebreyesus (2020), COVID-19 é uma doenca causada pelo coronavirus
SARS-CoV-2, que afecta os pulmdes e o sistema respiratorio, variando de sintomas leves a
graves, e que se espalhou globalmente, resultando em uma pandemia com impactos

significativos na salde publica e economia global.

Com base nas defini¢bes fornecidas podemos entender que a COVID-19 é uma doenca causada
pelo coronavirus SARS-CoV-2, que tem impactos abrangentes em nivel global. Ambas destacam
a capacidade do virus de se espalhar amplamente, resultando em uma pandemia que afecta ndo

apenas a salde publica, mas também as economias em todo o0 mundo.
2.2. Politicas de Recursos Humanos

Segundo Borcate (2008) as politicas sdo formuladas, em geral de forma ampla e proporcionam as
linhas gerais para orientar as decisdes mais importantes e a formulagdo dos objectivos sectoriais

e das normas.

Os autores Carvalho e Nascimento (1999) citam os propdsitos das politicas de recursos humanos:



Estabelecer programas e incentivos que objectivem a manutencdo do colaborador na
empresa por mais tempo, diminuindo consideravelmente os custos com a administracéo

de empregados;

Proporcionar maior e melhor flexibilizagdo em matéria de recrutar, seleccionar, treinar e

avaliar o desempenho dos funcionarios da empresa;

Adequar a administracdo de cargos e salarios a dindmica do mercado de trabalho.

De acordo com Chiavenato (2009), cada organizacdo desenvolve a politica de RH mais adequada

a sua filosofia e suas necessidades, e a rigor, uma politica de RH deve abranger o que a

organizacéo pretende acerca de determinados aspectos, como a provisao de recursos humanos.

2.2.1. Politicas de provisdo de Recursos Humanos

Segundo Borcate (2008) as politicas de provisdo estdo relacionadas com as actividades de

pesquisa de mercado, recrutamento e seleccdo de pessoas e integracdo ao ambiente

organizacional.

2.2.1.1. Politicas de provisdo no EGFAE

A presente politica encontra-se contemplada no Estatuto Geral dos Funcionarios e Agentes do

Estado conforme os seguintes artigos:

Artigo 21, nimero 1: Os 6rgdos e instituicdes do Estado podem celebrar contratos por
tempo determinado, com regime préprio e com dispensa dos requisitos das alineas €) e f)
do artigo 13 do EGFAE;

Artigo 35, numero 1: O ingresso no aparelho do Estado faz-se no nivel mais baixo da

respectiva carreira por concurso, salvo as excepcoes definidas por regulamento;

Artigo 39, numero 1: No processo de recrutamento, selec¢éo, classificacdo ou graduagédo

dos candidatos devem ser observados 0s seguintes principios:

a) Liberdade de candidatura, no caso de ingresso ou de mudanca de carreira profissional;



b) Divulgacéo prévia dos métodos de seleccdo a utilizar e do programa de provas;
c) Objectividade no método e critérios de avaliacéo;

d) Igualdade de tratamento;

e) Neutralidade na composicao do Juri;

f) Direito a reclamacao e recurso;

g) Gratuidade do concurso.
2.2.1.2. Politicas de Provisdo na Lei do Trabalho

A presente politica encontra-se contemplada na LT (Lei 23/2007 de 1 Agosto) conforme o artigo
239 que faz referencia ao servigo publico de emprego, dizendo o seguinte: “Para execucdo das
medidas de politica de emprego, o Estado desenvolve as suas actividades nos dominios da
organizacdo do mercado de emprego, com vista a colocacdo dos trabalhadores em postos de
trabalho adequados a sua qualificacdo profissional e as demandas dos empregadores, através
dos estudos da evolucdo dos programas de emprego, informacdo, orientacdo e formacdo

profissional e do funcionamento de servigos publicos e gratuitos de colocacao .
2.3. Recrutamento e Selec¢do

O processo de recrutamento e seleccdo € fundamental para o0 bom desempenho da organizacéo, a
alta competicdo entre as empresas e a pressdo pela mudanca e adequacdo constante para
acompanhar o mercado. Na perspectiva de Aires (2007), o recrutamento € um conjunto de
actividades definidas para tornar disponivel o nimero de candidatos, diversidade de concorrentes
e a qualidade de pessoas necessarias para dar continuidade ao trabalho de uma organizacéo e

neste caso do sistema.

Santos (1973) define seleccdo como um processo pelo qual séo escolhidas as pessoas adaptadas a
determinada ocupacdo ou esquema operacional. Sd0  especificadas a  esse

subsistema as entrevistas, busca de perfis profissiografico, recrutamento externo e
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interno, seleccdo de pessoal, técnicas vivenciais, técnicas de personalidade e testes

psicométricos.

Estruturado o conceito de recrutamento, € necessario ter em conta o procedimento a seguir
para 0 processo ser bem-sucedido. Iniciando com o0s objectivos do recrutador, subjacente ao
processo de GRH, Rocha (2006), refere que o recrutamento pressupde atingir diversos propdsitos,
nomeadamente, atrair um numero suficiente de candidatos competentes que possibilite o correcto
funcionamento do processo de seleccdo, relacionar o recrutamento com a rotagdo, promocao e
despedimento de pessoal, gerir o numero suficiente de pessoas qualificadas para os postos de
trabalho com o minimo de custos possivel, tornar o processo mais eficiente a nivel individual e
organizacional a curto, médio e longo prazo, de modo a que cada um utilize de forma adequada
as suas aptiddes, formacgdo, competéncias e motivacao, reduzir a possibilidade de abandono por
parte dos candidatos recrutados, cumprir a legislacdo em vigor e por fim, avaliar a eficacia das

técnicas de recrutamento utilizadas.

Uma vez definidos os principais objectivos do recrutador nos processos de recrutamento, tem de
se escolher o tipo de recrutamento que pretende fazer em funcdo da adequacdo. O recrutamento
pode ser interno, externo ou misto, e cada um destes apresenta vantagens e desvantagens para o

processo de recrutamento em si e para a empresa.
2.3.1. Recrutamento Interno

O recrutamento interno é caracterizado pela organizacdo procurar um colaborador para um
determinado lugar dentro do leque de trabalhadores da prépria empresa, onde a pesquisa interna
de candidatos pode acontecer para todas as areas e niveis, a curto, médio e longo prazos
(Chiavenato, 2007).

Ocorre normalmente em casos de transferéncia ou promocéo funcional interna. Para Chiavenato
(2002), o recrutamento interno pode beneficiar de algumas vantagens, como a promocgao de
trabalhadores internos, programas de desenvolvimento de trabalhadores, transferéncia de
trabalhadores, transferéncia com promocgGes de trabalhadores e planos de carreiras de

trabalhadores. Na perspectiva de Ribeiro (2005), existem outras diversas vantagens importantes
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de referir, nomeadamente, 0 bom desempenho profissional, poupanca de gastos com honorarios,

agéncias de emprego e anuncios.

Para Lodi (1976) o recrutamento interno € 0 recurso mais coerente, visto que é a fonte de
recrutamento mais imediata e com menor custo, onde ha possibilidade de obter informag6es mais
concretas acerca dos candidatos, uma vez que é conhecido o desempenho anterior dos mesmos
por meio de um sistema de avaliagdo, incentivando-se a promocao, aperfeicoando-se o moral

interno e especializando-se as relagfes-publicas com os empregados.

Em sentido contrério, o recrutamento interno também pode apresentar desvantagens, as quais sao
elencadas por Chiavenato (2002), dentre as quais a limitacdo as politicas e directrizes da
organizacgéo, conflitos de interesses ocasionados em meio aos colaboradores e a dificuldade da

entrada de novas ideias e experiéncias para o interior das organizagoes.
2.3.2. Recrutamento Externo

Este ocorre quando um empregador abre uma determinada vaga e procura preenché-la com
pessoas que ndo fazem parte da organizacdo ou seja, candidatos externos (Chiavenato, 2009).
Este tipo de recrutamento pode dividir-se em directo e indirecto e diz-se indirecto quando a
organizacdo opta pelo contacto com empresas especializadas na area e directo quando este é

realizado pela propria empresa (Camara, Lima & Silva, 2007).

Os mesmos autores definem recrutamento externo como um processo externo a empresa, onde a
procura de candidatos é feita no mercado ou através do recurso a empresas especializadas para o
efeito (empresas de trabalho temporério ou consultoria). As vantagens deste tipo de recrutamento
passam pela introducdo de sangue novo nas organizacgdes (talentos, habilidades e expectativas),
enriquecimento do patriménio humano, aumento do capital intelectual ao incluir novos

conhecimentos e renovagéo da cultura organizacional.

Lodi (1976), traz uma perspectiva negativa do recrutamento externo, onde afirma pode significar
nas empresas alta rotatividade no quadro de pessoal ou falta de trabalhadores motivados que

merecam entrar num programa de valorizagéo interna.
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Por se designar de recrutamento externo sdo precisas ter em conta algumas técnicas por

ndo se conhecerem as pessoas que Vvao atrair as organizagoes.
2.3.2.1. Andncios em Jornais ou Revistas

Chiavenato (1999), diz que os anuncios devem ser construidos cuidadosamente tendo em conta a
possivel reaccdo dos candidatos, atraindo a atencdo, sendo graficamente claros, despertando o

interesse pelo cargo, criando desejo e incentivando os candidatos a enviarem o Curriculum Vitae.

2.3.2.2. Agéncias de Recrutamento

E através delas que algumas organizag@es procuram recrutar os seus trabalhadores. Esse tipo de
recrutamento é um dos mais caros no mercado, embora seja compensado pelos factores tempo e
rendimento. As agéncias de emprego podem servir de intermediarias entre os candidatos e 0s
empregadores e podem ser operadas pelo Governo através de Secretarias de trabalho ou
entidades relacionadas com o emprego, associadas a organizagdes ndo lucrativas, onde “muitas
universidades mantém orgdos de contacto entre os seus alunos formandos e empresas da

comunidade com a finalidade de colocagao profissional” (Chiavenato 1999, p.96).

Para Cenzo e Robbins (1999) citados por Gameiro (2021), existem muitas organizagdes que

podem auxiliar 0s seus membros na procura de emprego, tais como sindicatos.
2.3.2.3. Cartazes com anuncios

Um cartaz com anuncios de emprego geralmente é colocado nas proximidades da
organizacdo, da portaria ou em locais de grande movimentacdo de pessoas, como areas de
6nibus ou comboios (Chiavenato, 1999). E utilizado, na opini&o do autor, por ser de baixo custo,

rendimento razoavel e rapidez.
2.3.2.4. Apresentacao de candidatos por indicacdo de funcionarios

Segundo Cenzo e Robbins (1999) citados por Gameiro (2021), este método é um dos mais
eficazes, uma vez que um funcionario raramente faz uma recomendacdo, excepto quando
acredita realmente que a pessoa que recomenda é a melhor para preencher a vaga e também
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porque o candidato recomendado sente que deve dar o seu melhor de maneira a ndo colocar em
risco a reputacdo de quem o recomendou, e para demonstrar que foi a escolha certa, Chiavenato
(1999) também afirma que as recomendacgdes sdo um sistema de baixo custo, com rendimento

alto e répido.
2.3.2.5. Consulta de base de dados

Segundo Chiavenato (1999), a partir da base de dados é possivel catalogar os candidatos que
apresentaram candidaturas espontaneas, mas ndo foram chamados anteriormente. O arquivo
destas candidaturas é feito com base nas qualificagdes, area ou cargo. Para o autor, 0 risco
percebido deste método é o de desactualizacdo dos dados, pelo que a organizacdo deve manter

contactos eventuais com os candidatos, a fim de ndo perder o interesse e atractividade.
2.3.2.6. Candidaturas espontéaneas

As candidaturas espontaneas sdo uma boa fonte de recrutamento de candidatos, uma vez que
produzem uma boa base de dados de pessoas disponiveis para preencher uma vaga. No entanto,
caso ndo exista uma vaga por preencher a data da recepcdo da candidatura espontanea a
candidatura é arquivada, podendo o candidato j& estar empregado noutro local aquando da
necessidade de preenchimento de uma vaga na organizacdo. Esta é a principal desvantagem

encontrada pelos autores neste método (Cenzo & Robbins, 1999 apud Gameiro, 2021).
2.3.3. Recrutamento Misto

O recrutamento misto surge em situagOes de empresas que mobilizam trabalhadores internos para
outras areas dentro das empresas e precisam de ocupar esses lugares com novos trabalhadores. O
recrutamento misto surge entdo como uma solucdo alternativa as organizaces face as vantagens
e desvantagens do recrutamento interno e externo (Chiavenato, 2009), sendo que o recrutamento
misto se apresenta como um processo que resulta de algumas necessidades que surgem de um
processo de recrutamento interno e que, ndo tendo resolucdo, as organizacdes tém de recorrer ao

recrutamento externo para o preenchimento da vaga pretendida.
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2.3.3.1. E-Recruitment (Recrutamento On-line)

Hoje, atrair e reter os funcionarios € o maior desafio e a Internet provou ser uma vantagem
para 0 processo de recrutamento. O recrutamento electronico € um novo meio tecnoldgico
para seleccionar um dos recursos mais importantes das empresas, 0s recursos humanos. Esta
inovagdo tecnologica melhora o processo de recrutamento de fontes de conhecimento por
meio da internet, permite a reducdo de custos por parte das empresas, permite a actualizagdo
de ofertas de emprego a qualquer momento, reduz o tempo do ciclo de recrutamento,
identifica e selecciona o melhor potencial de conhecimento de uma gama mais ampla de
candidatos e d& a empresa a oportunidade de melhorar a sua imagem e perfil (Anand &
Chitra, 2016).

O recrutamento electrénico desempenha um papel muito importante no processo de recrutamento,
pois, fornece um numero adequado de candidatos que atenderam aos critérios definidos pelas

empresas (Bhupendra & Swati, 2015).

O termo E-Recruitment significa assim, encontrar e contratar o candidato mais qualificado (de
dentro ou fora de uma organizacdo) para uma vaga de emprego, de maneira oportuna e
econdmica (Bhupendra & Swati, 2015. A funcdo do E-Recruitment é tornar 0s processos mais
produtivos, bem como mais econdémicos. O recrutamento online pode atrair um grupo

maior de potenciais candidatos, suavizando consequentemente o processo de seleccdo.

Os principios basicos do E-Recruitment passam pelo rastreamento do status do candidato em
relacdo as vagas propostas, pelo site do empregador que fornece detalhes sobre oportunidades de
emprego e recolha de dados para as mesmas, pelos portais de emprego que exibem anincios de
emprego de empresas e agéncias; pelo teste online, onde é feita uma avaliacdo de candidatos pela
Internet com base em vérios perfis de trabalho para avalia-los em varios factores; e pelas redes
sociais, como por exemplo, o Twitter, Facebook e Linkedin que ajudam na construcdo de redes

de contactos e a encontrar oportunidades de carreira.

Segundo Chiavenato (2002, p.223), “a selec¢@o de pessoal faz parte do processo de provisdo de

pessoal, vindo logo depois do recrutamento”. Para este autor, o recrutamento e a selecgdo de
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recursos humanos devem ser tomados como duas fases de um mesmo processo: a introducgéo de

recursos humanos na organizacéao.

De acordo com este autor (idem, p.225) “a seleccdo é um processo de comparacao entre duas
variaveis: de um lado os requisitos do cargo a ser preenchido (requisitos que o cargo exige de seu
ocupante) e, de outro lado, o perfil das caracteristicas dos candidatos que se apresentam. A
primeira variavel é fornecida pela descricao e analise do cargo, enquanto a segunda é obtida por

meio de aplicacdo das técnicas e métodos de seleccdo”.
2.4. Seleccdo de pessoal como um processo de decisao

Para Chiavenato (2002) a selecgdo como um processo de deciséo envolve os trés modelos que se

seguem:

a) Modelo de colocacdo - Este pressupde a existéncia de um s6 candidato para uma Unica vaga,
que deverd ser preenchido pelo mesmo. Neste caso o candidato apresentado fica sujeito somente

a possibilidade de admissdo sendo nula a probabilidade de sua rejeicéo.

b) Modelo de selec¢do - Pressupde a existéncia de varios candidatos que concorrem para uma
Unica vaga. Deste modo, faz-se uma comparacdo das caracteristicas do candidato com os
requisitos exigidos pelo cargo a ser concorrido, estando estes sujeitos a uma aprovacao ou
rejeicdo. No caso de ocorrer uma rejeicao, o candidato fica dispensado do processo, uma vez que
deste processo tera de resultar a aprovacao de um Unico candidato para o preenchimento de uma

Unica vaga.

c) Modelo de classificacdo - PressupGe a existéncia de varios candidatos para o preenchimento
de diferentes vagas. Os candidatos sdo comparados com requisitos exigidos pelo cargo mas, a
rejeicdo ndo leva a sua retirada definitiva do processo, mas sim ha uma rejeicdo deste para aquele
cargo exacto, ficando ainda com a possibilidade de ser comparado com 0s requisitos exigidos

para outros postos de trabalho que se pretende ocupar, até terminarem as vagas possiveis.

16



2.5. Desafios Causados pela COVID-19 na GRH

Uma vez que a pandemia criou um ambiente particularmente desafiador para a GRH, os gestores
agora tém que ajudar a sua forca de trabalho a se adaptar e a lidar com as mudangas radicais que
ocorrem no ambiente trabalho (Carnevale & Hatak, 2020). Até mesmo funcionarios que
trabalham a partir de casa encontrardo muitos desafios de trabalhar na presenca das suas familias
(Giurge & Bohns, 2020).

As politicas e praticas de GRH influenciam o comportamento e o desempenho dos funcionarios e
as decisoes afectam o bem-estar dos mesmos. Consequentemente, o papel dos gestores de RH em
garantir a seguranca dos funcionarios é de uma importancia significativa, uma vez que o tempo
dos funcionérios agora esta mais dividido a medida que os limites do trabalho e da familia sdo
removidos (Giurge & Bohns, 2020).

Como resultado, as empresas precisam de apoiar os funcionarios na luta para manterem os papéis
adequados entre o trabalho e a familia. A pesquisa conduzida por Ruiller, et al. (2019) sugerem
que os desafios de gestdo quanto ao risco de isolamento do teletrabalho, aliado a necessidade de
manutencdo da conexdo para a equipa dispersa pode ser superada pelo papel-chave do lider que
influencia os membros da equipa em termos de comportamentos comunicacionais e

organizacionais.

Além disso, a GRH aplicou novas tecnologias para implementar os seus objectivos (Bondarouk,
et al, 2017). Por outro lado, Lin (2011) demonstrou que as tecnologias de informacdo e RH
virtual influenciam positivamente a inovacdo das empresas. Da mesma forma, as organizacdes
procederam a formas virtuais de recrutamento e seleccdo, em vez de interaccdes face-a-face
(Maurer, 2020).
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA

Neste capitulo, apresenta-se o percurso metodoldgico usado para a efectivacdo do trabalho, no
qual constam a descri¢do do local de estudo, a abordagem da pesquisa, natureza da pesquisa,
populacdo e a amostra da pesquisa, técnicas de recolha e analise de dados, caracterizacao
da amostragem, estratégias para a colecta de dados, tratamento e andlise de dados, questbes
éticas e limitagdes do estudo.

3.1. Descricao do local em estudo

O Ministério da Saude de Mocambique (MISAU) é o o6rgdo do Governo da Republica de
Mocambique responsavel pela implementagio da politica nacional de saude. E dirigido por um
ministro, nomeado pelo Presidente da Republica.

O MISAU tem como missdo “garantir a saide do povo mogambicano, através da prestagdo de

servigos de saude de qualidade, equitativos e sustentaveis”.
As principais atribui¢des do MISAU séo:

e Planear, coordenar e supervisionar as actividades do sector da salde;
e Formular e implementar politicas e estratégias de salde;

e Prestar servicos de sade de base, priméria, secundaria e terciaria;

e Promover a salde publica e a prevencdo de doencas;

e Formar e qualificar recursos humanos para a satde;

e Promover a investigacao e a inovacao em saude.

O MISAU esta organizado em quatro direc¢bes-gerais:

e Direccdo-Geral de Saude Publica;
e Direccdo-Geral de Prestagdo de Servigos de Saude;
e Direcgdo-Geral de Recursos Humanos para a Saude;

e Direccdo-Geral de Administracdo e Financas.
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Na cidade de Maputo, o0 MISAU encontra-se localizado entre as avenidas Eduardo Mondlane e
Salvador Allende (MISAU 2023).

Figura 1: Vista do Ministério da Saude

. @
MINISTERIO DA SAUDE

Fonte: Capturada pela pesquisadora.

3.2. Tipo de pesquisa

Quanto a natureza, adoptou-se a pesquisa basica, que de acordo com Gil (2008) objectiva gerar
conhecimentos novos, Uteis para 0 avan¢o da ciéncia, sem aplicacdo préatica prevista; envolve

verdades e interesses universais.

Quanto aos objectivos, a pesquisa € de caracter exploratoria, que para Gerhardt e Silveira (2009)
visa proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a

construir hipoteses.

Quanto aos procedimentos técnicos, trata-se de um estudo de caso, que para Prodanov e Frreitas
(2013) pode ser caracterizado como um estudo de uma entidade bem definida como um
programa, uma instituicdo, um sistema educativo, uma pessoa, ou uma unidade social. Visa

conhecer em profundidade o como e o porqué de uma determinada situacéo.

A presente pesquisa recorreu a uma abordagem qualitativa. Segundo Mason (2002), esta

abordagem relevante, pois, permite compreender e investigar a experiéncia vivida pelos
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participantes, explorando o conhecimento, percepcdes e experiéncias dos individuos que
assumem o papel principal na realidade testada. De acordo com Creswell e Creswell (2018), o
foco da pesquisa qualitativa esta nas percepcgdes e experiéncias dos participantes e na forma
como estas fazem sentido nas suas vidas; € dada atencdo aos detalhes, sendo que os dados séo

interpretados em funcéo destes, em vez de generalizaces.

Uma das principais caracteristicas desta abordagem € o facto de o investigador falar directamente
com as pessoas e observar os seus comportamentos no local onde a situagdo em estudo ocorre
(Creswell & Creswell, 2018), desse modo, é possivel obter-se dados sobre as emogdes, crengas e
caracteristicas da personalidade dos individuos (Bell & Waters, 2018).

3.3. Amostra ou populacéo do estudo
3.3.1. Populacéo

Segundo Marconi e Lakatos (2010), populacdo é o conjunto de pessoas que apresentam pelo
menos uma caracteristica em comum. Nisso, a populacdo desta pesquisa é de 52 funcionarios

distribuidos conforme a tabela a seguir.

Tabela 1: Distribuicdo da populagdo no Ministério da Saude

~ - Sexo Idade
Populacao /reparticao aproximada Total
F M
ﬁecretarla do departamento de recursos 3 0 39-41 3
umanos
Direccdo de recursos humanos 1 3 43-52 4
Departamento de planificacao 6 5 29-34 11
Departamento de administracdo do pessoal 10 4 31-45 14
Departamento de técnicos administrativos 7 2 35-40 9
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Departgmento d_e for_magao de técnicas e 9 9 46-53 1
procedimentos disciplinares
Total 29 23 52

Fonte: Elaborado pela estudante.
3.3.2. Amostra

No ponto de vista de Marconi e Lakatos (2003), a amostra constitui uma determinada parcela
seleccionada a partir da populacdo e se propde a sua determinacdo com base em nUmeros
representativos. Ainda na visdo destes, amostragem refere-se as técnicas de selecgdo da parcela

da populacéo.
3.3.3. Amostragem

No que concerne a amostragem, a presente pesquisa serviu-se da amostragem por conveniéncia
ou intencional. Este método consiste em escolher intencionalmente um grupo de elementos que
irdo compor a amostra, ou seja, 0s elementos sdo escolhidos por facilidade operacional na
execucdo da pesquisa ou por se encontrarem no lugar exacto em que a pesquisa estd sendo
efectuada (Marconi & Lakatos, 2003).

Para fins de efectivacdo desta pesquisa, foi seleccionado um total 13 (treze) elementos,
pertencentes a Direccdo de Recursos Humanos (DRH) do Ministério da Saude baseados na sua
disponibilidade em participar da mesma.

3.4. Técnica de Recolha e Analise de dados
3.4.1. Recolha de dados

A técnica de recolha de dados escolhida nesta pesquisa consistiu na entrevista. De acordo
Campenhoudt e Quivy (2005), entrevista € uma oportunidade de conversa face-a-face, utilizada
para mapear e compreender o mundo da vida dos respondentes, ou seja, ela fornece dados
bésicos para uma compreensdo detalhada das crencas, atitudes, valores e motivagdes em relacéo

a determinados fenémenos.
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Quanto a tipologia, foi aplicada a entrevista semi-estruturada, que na perspectiva de Gerhardt e
Silveira (2009), o pesquisador organiza um conjunto de questdes (roteiro) sobre o tema que a
estudar, mas permite, e as vezes até incentiva, que o entrevistado fale livremente sobre assuntos

que véo surgindo como desdobramentos do tema principal.

Para a conducdo desta pesquisa, foi aplicado uma entrevista semi-estruturada (apéndice 1) aos

funcionarios do Ministério da Saude, seleccionados na amostra.
3.4.2. Analise de dados

Para a andlise dos dados foi usada a técnica da andlise de contetdo, em que recorre-se a andlise
teméatica ou categorial, de modo a transcrever, tabelar e categorizar os depoimentos dos
entrevistados. E uma técnica que permite o tratamento mais organizado e mais rigoroso ao
volume de material empirico contido nas entrevistas. Na visdao do Bardin (2000), a analise de
conteldo se constitui um conjunto de técnicas de andlise das comunicagcdes, que utiliza
procedimentos sistematicos e objectivos de descricdo do contelldo das mensagens. A intencdo da
analise de contetdo é a inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢des de producdo (ou

eventualmente, de recepc¢éo), inferéncia esta que recorre a indicadores (quantitativos ou ndo).

Nesta pesquisa, analise de conteudo foi baseada em trés fases, reducdo, a apresentacdo e a
verificacdo. De acordo com Miles e Huberman (1994) citados por Gil (2008), estas etapas

caracterizam-se por:

e A reducdo - que consiste no processo de seleccdo e posterior simplificacdo dos dados
que aparecem nas notas redigidas no trabalho de campo;

e A apresentacdo — que consiste na organizacdo dos dados seleccionados de forma a
possibilitar a analise sistematica das semelhancas e diferencas e seu inter-relacionamento;

e A verificagdo — que esta intimamente relacionada a elaboracéo da conclusdo, requer a

revisdo dos dados para verificar as conclusdes emergentes.
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3.5. Questdes éticas

Nesta pesquisa observou-se atencdo especial aos mecanismos éticos, para evitar que 0s
resultados da mesma prejudiquem os envolvidos. Este é um dos procedimentos fundamentais na
pesquisa, de modo a criar relagdes de proximidade com os entrevistados, para alem de construir
ética (Galvéo, Pluye & Ricarte, 2018).

Entre os principais aspectos a serem contemplados nas questdes éticas, destacam:

e Pedido de credencial na Faculdade de Educacdo (FACED) da Universidade Eduardo
Mondlane (UEM) para a submissdo no Ministério da Salde;

e Uso de outras designacdes para a identificagdo dos participantes;

e Colocacao das fontes de todas as fontes consultadas, assim como a colocacdo do texto de

todas as fontes referenciadas.
3.6. Limitacdes da pesquisa
Em geral, as principais limitaces enfrentadas durante a realizacdo da pesquisa sao:

e Possivel limitacdo na amostra, 0 que pode limitar a generalizacdo dos resultados para

uma populacdo mais ampla;

e Possivel viés na seleccdo dos participantes, uma vez que apenas individuos que
concordaram em participar foram incluidos no estudo, podendo levar a resultados
distorcidos, uma vez que pessoas com opinides diferentes podem ter escolhido néo

participar;

e Os entrevistados mostraram tendéncia a responder de maneira socialmente desejavel ou a

omitir informacdes sensiveis, 0 que pode influenciar os resultados do estudo;

e Auséncia de estudos relacionados a provisdo dos recursos humanos, em particular no

contexto pés-pandemia em Mogambique.
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CAPITULO IV: APRESENTACAO E DISCUSSAO DE DADOS

Este capitulo é referente a apresentacdo e discussdo dos dados colhidos com base no guido de
entrevista. As informacdes apresentadas foram tidas como relevantes para responder as perguntas

investigativas.
4.1. Apresentacdo de dados

Mediante a colecta de dados efectuada a nivel do MISAU, constatou-se que a maioria dos
participantes € do sexo feminino (9), sendo (4) do sexo masculino, em relacdo a idade,
predominou a faixa entre os 31-50 anos (6), seguido dos 18-30 anos (5) e mais de 50 anos (2),

respectivamente.

Quanto ao nivel de formacdo, predominou o superior (9), seguido do médio (4). O periodo de
vinculo mostrou que a maioria dos participantes encontra-se entre 2-5 anos (7), seguido pelos
que, estdo a mais de 5 anos (4), sendo que apenas (2) encontram-se a pelo menos 2 anos.

4.1. Desafios enfrentados nas politicas de provisao de recursos humanos p6s pandemia da

COVID-19 no Departamento de Recursos Humanos no Ministério da Saude

Na identificacdo dos desafios enfrentados nas politicas de provisdo de recursos humanos pos
pandemia da COVID-19 no Departamento do Recursos Humanos no Ministério da Sadde, foram
direccionadas duas questdes aos participantes, por forma a colher a percep¢do dos mesmos sobre

os desafios enfrentados a nivel deste departamento na instituicéo.

Na primeira questdo, buscou-se os desafios especificos que o Departamento de Recursos
Humanos (DRH) do Ministério da Satde enfrentou ao lidar com a provisdo de recursos humanos

apos o surto da COVID-19, diante disso, colheu-se como principais desafios:

1. Alta demanda por profissionais de satde devido a crise sanitaria: A pandemia da COVID-
19 gerou uma crise sanitaria sem precedentes, aumentando drasticamente a demanda por
profissionais de saude. O sector de saude enfrentou dificuldades para atender a essa crescente
necessidade de assisténcia médica, tal como se pode ler através dos extractos dos discursos a
sequir:
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O sistema enfrentou desafios significativos para atender a crescente necessidade

de assisténcia médica (...) (Entrevistado 8)

A pandemia da COVID-19 trouxe desafios para os recursos humanos, porque
tivemos a necessidade de lidar com uma alta demanda por profissionais de satde
devido a crise; isso resultou em escassez de recursos humanos qualificados para

atender as crescentes necessidades dos servicos de saude (Entrevistado 13)

A alta demanda por profissionais de saude devido a crise sanitaria, conforme evidenciada pelos
depoimentos colectados, constituiu um desafio amplamente reconhecido que a pandemia da
COVID-19 imp6s ao sistema de salde. Essa situacdo reflectiu em sobrecarga significativa nos
sistemas de salde e destacou a importancia de uma forca de trabalho qualificada e flexivel.

A literatura cientifica abordou essa questdo de maneira abrangente. Autores como Souza e
Santos (2021) destacaram que 0 aumento repentino na demanda por profissionais de salde
durante uma pandemia levou a uma sobrecarga no sistema de salde, causando problemas na
gestdo e no fornecimento de cuidados médicos. Além disso, autores como Pereira (2020)
ressaltaram a importancia de contar com profissionais de salde altamente qualificados em
situacOes de crise, observando que a escassez de recursos humanos pode comprometer a
capacidade de resposta do sistema de saude. Também enfatizou-se a necessidade de estratégias
de planificacdo e contingéncia para enfrentar situacdes de alta demanda por profissionais de
salde (Costa, 2019).

Esses desafios discutidos nos depoimentos se alinham com as preocupagdes levantadas na
literatura, destacando a necessidade de abordar a alta demanda por profissionais de salde durante
pandemias e outras crises de salde, bem como a importancia de planificacdo e preparacdo

adequados.

2. Necessidade de adaptacdo a novos regimes laborais, como a rotatividade de funcionarios:
De acordo com os dados colhidos, a adaptacdo a novos regimes laborais, como a rotatividade de
funcionarios, tornou-se uma necessidade durante a pandemia para manter a continuidade dos
servigos de salde. No entanto, essa transicdo apresentou desafios na gestdo das equipes e no

gestdo do trabalho, como se pode ler & seguir:
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O Recursos Humanos teve que lidar com o desafio de adaptar-se rapidamente a
novos regimes de trabalho, como a rotatividade de funcionarios durante a
pandemia. Isso criou complexidades na gestdo das equipes e na manutengdo da
continuidade dos servicos de satde (Entrevistado 2)

(...) na verdade, a implementa¢do da rotatividade de funcionarios foi uma
resposta a necessidade de manter os servicos de saide em funcionamento durante

a pandemia (Entrevistado 6)

A necessidade de adaptacdo a novos regimes laborais, como a rotatividade de funcionarios,
emergiu como uma resposta critica a pandemia para manter a continuidade dos servi¢os de saude.
No entanto, essa transicdo apresentou desafios significativos na gestdo de equipas e na
manutencdo da qualidade dos servicos de saude. A implementacdo da rotatividade de
funcionarios foi uma medida essencial para garantir a prestacdo continua de servicos de salde
(Silva & Oliveira, 2020).

3. Impacto na saude mental e emocional dos funciondrios, resultando em stress e medo
generalizado: A pandemia teve um impacto significativo na saide mental e emocional dos
funcionérios de saude, resultando em niveis elevados de stress e medo. Isso influenciou

directamente a capacidade de recrutar e reter recursos humanos de qualidade.

Além disso, a pandemia impactou a salde mental e emocional dos funcionarios,

resultando em stress e medo generalizado (...) (Entrevistado 2)

A saude mental dos funcionarios foi afectada devido ao stress e ao medo da
exposicdo a COVID-19, afectando nossa capacidade de atrair talentos

qualificados (Entrevistado 6)

Tu és psicologa, ndo podemos esquecer o lado emocional. Houve um impacto que

afectou o bem-estar dos profissionais (Entrevistado 8)

O impacto na saude mental e emocional dos funcionarios de saude, evidenciado pelos

depoimentos, é um topico fundamental que merece atengdo no contexto da pandemia da COVID-
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19. A exposicdo ao stress e a0 medo da exposicdo a doenca teve implicacdes directas na
capacidade de recrutar e reter recursos humanos de qualidade. Autores como Santos e Lima
(2021) abordaram a importancia de reconhecer o impacto psicolégico da pandemia nos
profissionais de salde e a necessidade de fornecer apoio psicolégico adequado para mitigar 0s
efeitos adversos. Além disso, Marques, et al. (2020) destacaram que o0 bem-estar dos
profissionais de salde deve ser uma prioridade, enfatizando a importancia de estratégias de saude

mental no local de trabalho.

Na segunda, questionou-se como a pandemia afectou a capacidade do DRH de recrutar e manter
recursos humanos de qualidade para o sector de salde, nisso, colheu-se 0s seguintes aspectos:

1. Reduziu a capacidade do DRH de recrutar: De acordo com os entrevistados, a pandemia da
COVID-19, reduziu a capacidade do DRH de recrutar profissionais de saide de qualidade devido
ao aumento na demanda por esses profissionais. 1sso criou uma concorréncia intensa, o que pode

ser compreendido a partir dos depoimentos do entrevistado 5:

A pandemia afectou negativamente a capacidade do DRH de recrutar e manter
recursos humanos de qualidade, pois a demanda por profissionais de saude
aumentou significativamente, tornando a concorréncia por talentos mais intensa.
Muitos profissionais de salde estavam sobrecarregados e enfrentaram riscos
adicionais devido a exposicdo a COVID-19, o que tornou a profissdo menos

atraente para alguns.

Além disso, a pandemia gerou incertezas econdmicas, o que dificultou o
recrutamento e retencdo de profissionais de salde de alta qualidade, uma vez que
muitos profissionais tinham preocupacGes com a seguranca no emprego e

estabilidade financeira (Entrevistado 5).

A pandemia da COVID-19 gerou uma concorréncia intensa por profissionais de saude de
qualidade, o que reduziu a capacidade do DRH de recrutar e reter esses profissionais. Esse
fendmeno é congruente com a teoria de gestdo de recursos humanos, que destaca a importancia

da oferta e procura de talentos no mercado de trabalho (Fisher, 2017).
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Fisher (2017) ainda discute como a demanda crescente por profissionais de salde durante crises
de saude publica pode criar uma competicdo acirrada no recrutamento, levando a desafios na
aquisicdo e retencdo de talentos. A incerteza econdmica resultante da pandemia também é
abordada como um factor que influencia as preocupagfes dos candidatos em relagdo a seguranca

no emprego e a estabilidade financeira.

2. Gerou incerteza economica, dificultando na contratacdo de profissionais: A incerteza
economica gerada pela pandemia teve um impacto na capacidade de contratacdo de profissionais
de salde. A necessidade de implementar protocolos de seguranga rigorosos, como 0 uso de
equipamentos de protec¢éo individual, aumentou 0s custos operacionais e a carga de trabalho dos
funcionarios de salde. Isso tornou o sector de salde desafiador e, em alguns casos, menos

atractivo para novos candidatos em busca de empregos mais estaveis.

Aqui no departamento, implementamos protocolos de seguranca rigorosos, como
0 uso de equipamentos de proteccao individual, aumentou 0s custos operacionais
e a carga de trabalho dos funciondrios de salde. Isso também teve um impacto na
capacidade de recrutamento (Entrevistado 2)

A incerteza econémica resultante da pandemia tornou o processo de contratacao
mais complexo. Muitos profissionais de salde estavam preocupados com a
seguranca no emprego e a estabilidade financeira, o que afectou nossa

capacidade de atrair novos talentos para o sector (...) (Entrevistado 5)

A incerteza econdémica gerada pela pandemia teve um impacto significativo na capacidade do
Departamento de Recursos Humanos (DRH) do Ministério da Saude de recrutar profissionais de
salde de qualidade. Essa incerteza resultou da necessidade de implementar protocolos de
seguranca rigorosos, como o uso de equipamentos de proteccdo individual, que aumentaram o0s
custos operacionais e a carga de trabalho dos funcionarios de saude. Esses desafios sdo
discutidos a luz da teoria de gestdo de recursos humanos e do impacto das crises econémicas nas

estratégias de recrutamento.

Autores como Silva (2019) destacam a importancia da estabilidade econémica no processo de

recrutamento de profissionais de saude, sublinhando que a incerteza econdémica pode
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desencorajar os candidatos a buscarem novas oportunidades de emprego. Além disso, Oliveira
(2020) discute a necessidade de adaptar as estratégias de recrutamento em tempos de crise
econdmica, sugerindo que os departamentos de recursos humanos devem enfatizar a seguranca

no emprego e a estabilidade financeira para atrair e reter talentos.

4.2. Dificuldades enfrentadas nas politicas de provisao de recursos humanos pos pandemia

da COVID-19 no Departamento de Recursos Humanos no Ministério da Saude

No mapeamento das dificuldades enfrentadas nas politicas de provisdo de Recursos Humanos
p6s pandemia da COVID-19 no Ministério da Saude, levantou-se trés questdes, de modo a colher

a percepc¢ao dos participantes em relacdo a este quesito.

Na primeira, questionou-se sobre os principais obstaculos enfrentados pelo DRH na gestdo de
recursos humanos apds a pandemia no Ministério da Saude. Nisso, os participantes elencaram os

seguintes obstéaculos:

1. Falta de material devido a contencdo de despesas: O primeiro obstaculo identificado € a
falta de material e recursos financeiros devido a contengdo de despesas e, em alguns casos, iSso
impactou directamente na capacidade do DRH de fornecer as condi¢fes necessarias para 0s

funcionarios exercerem suas funcbes com eficiéncia.

A falta de material devido a contencéo de despesas e o fechamento de empresas

nos obrigou a ser mais criativos na alocagao de recursos.

Enfrentar a falta de material ndo foi apenas um desafio logistico, mas também
uma pressdo psicoldgica para nossa equipe. Fomos forcados a encontrar
solucdes alternativas para garantir que nossos funciondrios tivessem o essencial

para continuar seu o trabalho (Entrevistado 4).

A falta de material devido a contencdo de despesas e ao fechamento de empresas como
obstaculos para o Departamento de Recursos Humanos (DRH) reflecte um desafio multifacetado.
Isso ndo apenas cria obstaculos logisticos, mas também exerce uma pressdo psicolégica sobre a

equipe. A necessidade de encontrar solugdes alternativas para garantir 0s recursos essenciais para
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os funcionarios demonstra a adaptabilidade necessaria em situagdes de crise, conforme destacado
por Pires, Araujo e Cabral. (2020).

2. Exiguidade de fundos para absorver e outros factores estruturais: O segundo obstaculo
refere-se a escassez de fundos disponiveis para a absor¢cdo de novos funcionérios, juntamente
com outros factores estruturais que dependem de decisdes de outros sectores da administragdo

publica. Isso tornou desafiador expandir a equipe quando necessario.

Enfrentamos o desafio da escassez de fundos para contratacdes, o que dificultou

a absorcdo de novos funcionarios no sector.

(...) E frustrante quando temos posi¢des vagas e precisamos de pessoas e nio

podemos preenché-las devido a falta de recursos (...)

A escassez de fundos para absorver novos funcionarios, juntamente com outros factores
estruturais, reflecte um desafio comum na administracdo publica. Pires, Cabral e Aradjo (2020)
ressaltam a importancia da disponibilidade de recursos financeiros para a gestdo de recursos
humanos em saude. A frustracdo decorrente da falta de recursos para preencher posi¢des vagas €

uma preocupacdo legitima, conforme observado pelos entrevistados.

3. Procura de méo-de-obra para garantir a funcionalidade das unidades sanitarias: Apos a
pandemia, um dos desafios mais significativos enfrentados pelo DRH foi a necessidade de buscar
activamente mao-de-obra qualificada para garantir a funcionalidade continua das unidades de
salde. A pandemia deixou muitos profissionais de salde exaustos e, consequentemente,
encontrar funcionarios dispostos a preencher lacunas criticas nas unidades sanitarias tornou-se

uma tarefa complexa e urgente.

Para ser sincero, no meio dos obstaculos, encontrar pessoal para manter nossas
unidades sanitarias operacionais foi uma corrida contra o tempo. Muitos
profissionais estavam sobrecarregados e sob constante pressdo, 0 que tornou
desafiador recrutar novos membros dispostos a assumir as responsabilidades

essenciais. No entanto, nossa equipe do DRH teve que se adaptar rapidamente e
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usar estratégias criativas para superar esse obstaculo e garantir que as
comunidades continuassem recebendo atendimento medico adequado
(Entrevistado 5).

Tivemos que buscar activamente méo-de-obra para manter o funcionamento das
unidades de saude, garantindo que a populagdo continuasse a ser atendida
(Entrevistado 10).

A necessidade de procurar activamente mao-de-obra qualificada para manter a funcionalidade
das unidades de salde apds a pandemia é um desafio amplamente discutido na literatura de
gestdo de recursos humanos na area da satde. Autores como Dussault e Dubois (2003) destacam
que a escassez de profissionais de salde e a sobrecarga da equipe existente podem criar a
necessidade de recrutar activamente novos membros para garantir a continuidade dos servicos de
salde. Isso exige estratégias criativas e adaptacdo rapida, como observado por um dos
entrevistados (Entrevistado 5), para atender as necessidades das comunidades e manter um
atendimento médico adequado.

Igualmente, a segunda questdo direccionada foi sobre as areas ou sectores especificos do
Ministério da Salude enfrentaram os maiores desafios em relacdo a gestdo de recursos humanos

pos-pandemia, e por qué. Nisso, 0s entrevistados emitiram as seguintes opinides:

1. Unidades sanitarias devido a falta de recursos financeiros para admissdes: As unidades
sanitarias enfrentaram desafios significativos na gestdo de recursos humanos pés-pandemia
devido a falta de recursos financeiros para contratar novos profissionais. 1sso impactou
directamente a capacidade de expandir suas equipas e prestar servicos de salde adequados a
populacdo. As limitacdes financeiras forcaram essas unidades a encontrar maneiras criativas de

optimizar a eficiéncia com pessoal limitado.

Manter nossas unidades sanitarias funcionando apo6s a pandemia foi uma tarefa

ardua.
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As unidades sanitarias enfrentaram os maiores desafios devido a falta de
recursos financeiros para contratar novos profissionais, afectando directamente

a assisténcia a populacdo (Entrevistado 4).

A falta de recursos financeiros para admissdes nas unidades sanitarias como um desafio na
gestdo de recursos humanos pds-pandemia é consistente com as observacfes de Machado, Lima
e Andrade (2015) sobre a importancia do financiamento adequado para a prestacdo de servigcos
de salde. Esta restricdo financeira directa afecta a capacidade das unidades sanitarias de expandir
suas equipes e prestar atendimento adequado a populacdo, o que requer solucfes criativas para

optimizar a eficiéncia em um ambiente com pessoal limitado.

2. Recrutamento de pessoal do regime geral: O recrutamento de pessoal do regime geral se
mostrou desafiador, pois exigiu adaptacdes significativas nos processos de contratacdo. As novas
condicdes pos-pandemia, como o distanciamento social e a necessidade de treinamento em
medidas de prevencdo, tornaram o recrutamento mais complexo. Isso quase exigiu a revisdo de

politicas de recrutamento e selec¢do, como se pode perceber & seguir:

O recrutamento de pessoal do regime geral se mostrou desafiador, pois
precisdvamos adaptar nossos processos para as novas condi¢des pos-pandemia.

Isso quase nos fez mexer coisas sobre as politicas na forma de recrutar.

O desafio enfrentado no recrutamento de pessoal do regime geral, devido a necessidade de
adaptacdo aos novos cendrios pds-pandemia, € coerente com a observacdo de Baeza, Bravo e
Miralles (2011) sobre a importancia da flexibilidade e adaptacdo das politicas de recursos
humanos em situacdes de crise. A necessidade de revisar politicas de recrutamento e selec¢do

para atender as novas condi¢des € uma resposta sensata a um ambiente em constante evolucéo.

3. Departamento de Recursos Humanos (DRH) devido a necessidade de manter o
funcionamento continuo dos servicos: O Departamento de Recursos Humanos (DRH)
enfrentou um desafio significativo para manter os servigos em funcionamento sem interrupcoes
apos a pandemia. A necessidade de garantir a continuidade do atendimento a populacgéo,

especialmente em tempos de crise, colocou uma pressdo adicional sobre o DRH para recrutar,
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treinar e manter uma equipe qualificada. 1sso exigiu uma gestao eficiente de recursos humanos

para garantir que os servicos essenciais ndo fossem interrompidos.

Enfrentamos um desafio significativo para manter os servi¢cos em funcionamento
e sem paragens, garantindo a que as pessoas fossem atendidas todos os dias (...)

(Entrevistado 1).

O Departamento de Recursos Humanos (DRH) enfrentou um desafio significativo na
necessidade de manter os servigos em funcionamento apds a pandemia. Essa pressao adicional
sobre 0 DRH para garantir a continuidade do atendimento a populagédo esta em consonancia com
as observacdes de Mathauer e Imhoff (2006), que enfatizam a importancia de uma gestdo
eficiente de recursos humanos para garantir a prestacao continua de servi¢os de satde.

Na ultima questdo, foram consultados sobre como a como a falta de recursos humanos
qualificados afectou as operacdes do Ministério da Salde, e quais accGes foram tomadas para
lidar com essas dificuldades. Nisso, os participantes consideraram que a falta de recursos
humanos qualificados teve um impacto significativo nas operacGes do Ministério da Saude,
como observado pelos participantes das entrevistas. Primeiramente, sobrecarregou a equipe
existente, levando a uma carga de trabalho excessiva e, consequentemente, a exaustdo. 1sso
resultou em funcionarios esgotados e sobrecarregados, com pouca margem para oferecer um

atendimento de qualidade.

Além disso, as operacfes nas unidades sanitarias foram afectadas pela falta de pessoal
qualificado, o que se traduziu em atrasos no atendimento aos pacientes. A capacidade de

responder de maneira oportuna e eficaz as necessidades dos pacientes diminuiu.

A caréncia de profissionais de salde qualificados também comprometeu a qualidade dos
servigcos prestados, a medida que a falta de especializacdo afectava a prestacdo de cuidados
médicos. Além disso, a capacidade de atender a crescente demanda da populacéo foi seriamente

prejudicada.

Ademais, a falta de recursos humanos qualificados teve implicagdes na implementacao eficaz

de medidas de prevencéo e resposta a surtos de outras doencas. A equipa reduzida tornou
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desafiador 0 acompanhamento adequado de protocolos de seguranca e a resposta a situacdes de

emergéncia.

Em face desses desafios, o Ministério da Satde tomou medidas:

1. Contratacdo temporaria de profissionais;

2. A implementacao de regimes de trabalho flexiveis;

3. Investimento em treinamento para lidar com a sobrecarga e melhorar a qualidade dos servicos.

No entanto, a falta de recursos humanos qualificados continuou sendo um obstaculo significativo

para as operacdes de saude.

A falta de recursos humanos qualificados no Ministério da Saude, como evidenciado pelas
opinides dos entrevistados, alinha-se com os desafios amplamente discutidos na literatura de
gestdo de recursos humanos na area da salde. Autores como Franga e Carapinheiro (2018)
destacam que a escassez de profissionais de salde qualificados pode levar a sobrecarga de

equipes existentes, prejudicando a qualidade dos cuidados e a capacidade de atender a demanda.

Além disso, a falta de pessoal qualificado nas unidades de salde contribui para atrasos no
atendimento, o que esta alinhado com as observacdes de Pires e Aradjo (2019), que ressaltam a

importancia de equipes bem dimensionadas para uma atencdo de salide oportuna.

As accles tomadas pelo Ministério da Salde, como a contratacdo temporaria de profissionais,
regimes de trabalho flexiveis e investimentos em treinamento, estdo alinhadas com as
recomendacfes de Franca e Carapinheiro (2018) e Pires e Aradjo (2019), que enfatizam a
importancia de estratégias de gestdo de recursos humanos para enfrentar a escassez de

profissionais de salde.
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4.3. Estratégias adoptadas na mitigacdo das dificuldades enfrentadas nas politicas de
provisdo de recursos humanos pds pandemia da COVID-19 no Departamento de Recursos

Humanos no Ministério da Saude

Neste objectivo, buscou-se as estratégias adoptadas na mitigacdo dificuldades enfrentadas nas
politicas de provisdo de Recursos Humanos pds pandemia da COVID-19 no Ministério da

Saulde; diante disso, elencou-se duas questdes.

Na primeira questdo, procurou-se apurar sobre as estratégias especificas 0 DRH do Ministério da
Saude implementou para enfrentar os desafios identificados nas politicas de provisdo de recursos
humanos apdés a pandemia da COVID-19; diante disso, os entrevistados identificaram as

seguintes estratégias:

1. Contratacdo temporaria de profissionais para preencher lacunas criticas: A contratacao
temporaria de profissionais para preencher lacunas criticas foi uma das estratégias-chave
implementadas pelo DRH do Ministério da Saude. Isso permitiu que o Ministério abordasse a
falta de recursos humanos qualificados de maneira rapida e eficaz. Além disso, a contratacdo
temporéria proporcionou uma solucdo agil para atender a crescente demanda por servicos de

saude.

A contratacdo temporaria de profissionais foi essencial para garantir que
tivéssemos pessoal adequado para atender as necessidades da populacdo em um

momento critico (Entrevistado 3).

Foi uma decisdo acertada trazer temporariamente novos profissionais para lidar

com as demandas extras (Entrevistado 8).

A contratagdo temporéria de profissionais € uma estratégia que se alinha com a abordagem de
contingéncia na gestao de recursos humanos. Segundo Dessler (2015), a contratacdo temporaria
permite que as organizagdes respondam de forma &gil a necessidades especificas de pessoal,
garantindo que ndo haja interrupcdo nas operagdes. No contexto do Ministério da Saude, essa
estratégia se revela eficaz para preencher lacunas criticas e garantir a prestacdo de servigos

essenciais a populacéo, conforme destacado pelos entrevistados.
35



2. Implementacdo de regimes de trabalho flexiveis para acomodar as condi¢fes pos-
pandemia: A implementacdo de regimes de trabalho flexiveis foi outra estratégia adoptada para
se adaptar as condi¢cBes pds-pandemia. Isso permitiu que os funcionérios ajustassem seus
horérios e locais de trabalho de acordo com as necessidades, garantindo que as operages ndo

fossem interrompidas.

Os regimes de trabalho flexiveis foram fundamentais para garantir que nossos
funcionarios pudessem lidar com as novas circunstancias sem comprometer a

qualidade dos servigos (Entrevistado 5).

A flexibilidade no trabalho nos ajudou a manter nossas operacfes mesmo em
meio a desafios imprevistos (Entrevistado 9).

A implementacédo de regimes de trabalho flexiveis é uma estratégia que reflecte a adaptacdo das
praticas de gestdo de recursos humanos as novas condi¢fes pds-pandemia. Segundo Robbins e
Judge (2018), a flexibilidade no trabalho envolve permitir que os funcionarios tenham maior
controlo sobre onde e quando realizam suas tarefas. Essa abordagem pode contribuir para a
satisfacdo dos funcionarios e a manutencdo da produtividade. No contexto do Ministério da
Saude, a implementacdo desses regimes permitiu a adaptacdo as necessidades da equipe e a

continuidade das operacdes.

3. Investimento em treinamento para lidar com a sobrecarga e melhorar a qualidade dos
servigos: O investimento em treinamento para lidar com a sobrecarga e melhorar a qualidade dos
servigos foi uma medida proactiva adoptada. Esse investimento visava capacitar a equipe a
enfrentar situacOes desafiadoras e manter os padroes de qualidade.

O treinamento nos preparou para lidar com a sobrecarga e garantir que nossos

servigos permanecessem de alta qualidade (Entrevistado 2).

A melhoria na qualidade dos servicos foi evidente ap0s o investimento em
treinamento, 0 que impactou positivamente a satisfacdo dos pacientes”
(Entrevistado 7).
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O investimento em treinamento para lidar com a sobrecarga e melhorar a qualidade dos servicos
€ uma estratégia que se alinha com o conceito de desenvolvimento de competéncias e
capacitacdo da forca de trabalho. De acordo com Noe (2014), o treinamento e desenvolvimento
sdo essenciais para melhorar o desempenho dos funcionarios e garantir que estejam preparados
para lidar com desafios. No contexto do Ministério da Saude, o investimento em treinamento
visou aprimorar as habilidades da equipe, capacitando-a para oferecer servicos de alta qualidade,

como relatado pelos entrevistados.

Na segunda questdo, buscou-se identificar os resultados ou impactos observados como resultado
da implementacdo dessas estratégias para lidar com as dificuldades na gestdo de recursos

humanos po6s-pandemia. Nisso, 0s entrevistados apontaram:

1. Melhoria na capacidade de resposta as necessidades da populacdo devido a contratacao

de pessoal adicional.

2. Maior flexibilidade no ambiente de trabalho, permitindo a adaptacdo as novas condigdes

pés-pandemia.

3. Aumento da qualidade dos servicos prestados devido ao investimento em treinamento.
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CAPITULO V: CONCLUSOES E RECOMENDAGCOES
5.1. Conclusdes

A presente monografia teve como objectivo, analisar os desafios enfrentados nas politicas de
provisdo de Recursos Humanos pds pandemia no Departamento de Recursos Humanos no

Ministério da Saude.

Na identificacdo dos desafios enfrentados nas politicas de provisdo de recursos humanos pos
pandemia da COVID-19 no Departamento do Recursos Humanos no Ministério da Saude, 0s
resultados mostraram que, na primeira questdo, colheu-se como principais desafios, alta demanda
por profissionais de salde devido a crise sanitaria, necessidade de adaptacdo a novos regimes
laborais, como a rotatividade de funcionarios, impacto na saude mental e emocional dos
funcionarios, resultando em stress e medo generalizado. Na segunda, questionou-se como a
pandemia afectou a capacidade do DRH de recrutar e manter recursos humanos de qualidade
para 0 sector de saude, nisso, colheu-se aspectos como a reducdo da capacidade do DRH de

recrutar, incerteza econémica, dificultando na contratacdo de profissionais.

Quanto as dificuldades enfrentadas nas politicas de provisao de recursos humanos pos pandemia
da COVID-19 no Departamento de Recursos Humanos no Ministério da Saude, os resultados
apontam para a falta de material, devido a contencdo de despesas e empresas falidas, exiguidade
de fundos para absorver e outros factores estruturais, e procura de méo-de-obra para garantir a

funcionalidade das unidades sanitarias como os principais obstaculos.

Sobre as areas ou sectores especificos do Ministério da Salde que enfrentaram o0s maiores
desafios em relacdo a gestdo de recursos humanos poés-pandemia, e por qué, os resultados
apontam para a unidades sanitarias devido a falta de recursos financeiros para admisses,
recrutamento de pessoal do regime geral e DRH devido a necessidade de manter o

funcionamento continuo dos servigos.

Em relacdo a como a falta de recursos humanos qualificados afectou as operagdes do Ministério
da Saude, e quais ac¢des foram tomadas para lidar com essas dificuldades, os resultados apontam

como principais dificuldades, sobrecarga as equipas, gerando carga de trabalho excessiva,
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operacdes nas unidades sanitarias afectadas pela falta de pessoal qualificado, comprometimento
da qualidade dos servicos prestados e as implicacBes na implementacdo eficaz de medidas de
prevencao e resposta a surtos de outras doencas. Diante disso, 0 Ministério da Saude tomou
medidas como a contratacdo temporaria de profissionais, a implementacdo de regimes de
trabalho flexiveis, investimento em treinamento para lidar com a sobrecarga e melhorar a

qualidade dos servicos.

Nas estratégias especificas que o DRH do Ministério da Sadde implementou para enfrentar os
desafios identificados nas politicas de provisdo de recursos humanos ap6s a pandemia da
COVID-19, os resultados apontam que houve contratacdo temporéria de profissionais para
preencher lacunas criticas, implementacdo de regimes de trabalho flexiveis para acomodar as
condicdes pos-pandemia, e investimento em treinamento para lidar com a sobrecarga e melhorar

a qualidade dos servicos.

Quanto aos resultados ou impactos observados como resultado da implementagdo dessas
estratégias, viu-se a melhoria na capacidade de resposta as necessidades da populacdo devido a
contratacdo de pessoal adicional, maior flexibilidade no ambiente de trabalho, permitindo a
adaptacdo as novas condi¢cdes pds-pandemia e aumento da qualidade dos servigos prestados

devido ao investimento em treinamento.

5.2. Recomendaces

Findo o estudo, com base nos resultados e as conclusdes obtidas, ficam as seguintes

recomendacdes ao DRH do Ministério da Saude:

e Actualizar regularmente as politicas de recrutamento e seleccdo para se adaptar a

situacOes de crise;

e Implementar medidas para manter uma comunicacdo eficaz e transparente com 0s
funcionarios, fornecendo informagdes regulares sobre as politicas de recursos humanos e

ouvindo o feedback dos funcionérios para promover um ambiente de confianga;

39



Diversificar as fontes de recrutamento, explorando estratégias que incluam recrutamento
interno, redes de ex-alunos, parcerias com empresas locais e a participacdo activa em

feiras de emprego para atrair candidatos de diversas origens;

Investir em programas abrangentes de bem-estar e salde mental dos funcionérios,
incluindo servicos de aconselhamento, actividades de promocdo da saude e apoio

psicoldgico para ajudar os funcionarios a lidar com o stress e as pressoes do trabalho.
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Apéndice



Apéndice I: Guio de entrevista

O presente guido de entrevista surge em virtude da recolha de dados para a elaboracdo da
monografia para a obtencdo de grau de Licenciatura em Psicologia das Organizagdes, pela
Faculdade de Educacdo (FACED), na Universidade Eduardo Mondlane (UEM). A pesquisa
versa essencialmente sobre os desafios nas politicas de provisdo de Recursos Humanos pos
pandemia da COVID-19 a nivel do Departamento de Recursos Humanos (DRH) do Ministério
da Saude (MISAU).

Este é especificamente direccionado aos funcionarios do MISAU, nos mais diversos

departamentos e visa colher informacGes que apenas se destinam para fins da pesquisa.

Apela-se a sinceridade nas respostas, tendo em conta que constituirdo a base para a extracgdo das

conclusdes da pesquisa.

I. Dados dos participantes
1. Sexo: Masculino () Feminino ()
2. ldade: 18-30anos ( )  31-50 anos ( ) Mais de 50 anos ()
3. Nivel de formacéo: Basico( ) Meédio( )  Superior( )

4. Periodo de vinculo com o MISAU: Pelomenos2anos( ) De2-5anos( ) Mais
de5anos( )

I1. Questdes

1. Quais desafios especificos o Departamento de Recursos Humanos (DRH) do Ministério da

Saude enfrentou ao lidar com a provisao de recursos humanos apos o surto da COVID-19?

2. Como a pandemia afectou a capacidade do DRH de recrutar e manter recursos humanos de

qualidade para o sector de saude?
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3. Quais foram os principais obstaculos enfrentados pelo DRH na gestdo de recursos humanos

apos a pandemia no Ministério da Saude?

4. Quais areas ou sectores especificos do Ministério da Saude enfrentaram os maiores desafios

em relacdo a gestdo de recursos humanos pds-pandemia, e por qué?

5. Como a falta de recursos humanos qualificados afectou as opera¢des do Ministério da Saude, e
quais acgdes foram tomadas para lidar com essas dificuldades?

6. Quais estratégias especificas 0 DRH do Ministério da Satde implementou para enfrentar os
desafios identificados nas politicas de provisao de recursos humanos apos a pandemia da
COVID-19?

7. Quais foram os resultados ou impactos observados como resultado da implementacdo dessas

estratégias para lidar com as dificuldades na gestdo de recursos humanos pds-pandemia?
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