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A INFLUENCIA DO PROCESSO DE RECRUTAMENTO INTERNO NO
ENGAJAMENTO DOS FUNCIONARIOS NA ADMINISTRACAO
MUNICIPAL DA CAALA (2025)

Cecilia Eva Sambongo Pulapula’ — ISPSN

RESUMO

No presente estudo, contextualizou-se o ambiente da Administragdo Municipal da Caala, marcado pela
necessidade de optimizar os processos de mobilidade interna e pela busca de maior engajamento dos
servidores publicos. O objectivo geral foi avaliar de que forma o recrutamento interno influenciou o
engajamento dos colaboradores, contemplando dimensdes como transparéncia, comunicagao de vagas,
feedback, desenvolvimento de carreira e indicadores de vigor, dedicacdo e absorcdo, orientado pela
pergunta de partida: De que maneira a percepgdo de justica e clareza nos critérios do recrutamento
interno influencia o comprometimento dos servidores com a Administragdo Municipal da Caala? Para
tanto, adotou-se metodologia mista, na qual se aplicou inquérito por questionario estruturado com a
participacdo de 11 servidores de diferentes niveis hierarquicos. Os dados foram tabulados e analisados
por meio de estatistica descritiva e interpretagdo grafica, confrontando os resultados com a
fundamentagdo teorica de autores de referéncia. Os achados revelaram que, de modo geral, os
participantes reconheceram a transparéncia do processo selectivo interno ¢ a divulgagdo equitativa de
oportunidades, o que corroborou o fortalecimento do clima de justica organizacional. Identificou-se,
porém, lacunas na oferta de feedback construtivo e na existéncia de programas de capacitagdo
vinculados as promogdes, factores que, segundo a teoria de capital humano, sdo cruciais para sustentar
a performance pos-selecdao. Concluiu-se que o recrutamento interno promoveu engajamento € retencao
de talentos, mas demandou aprimoramentos em mecanismos de retorno e formacgdo continua.
Recomendaram-se, de forma velada, o estabelecimento de rotinas sistematicas de feedback em todas
as etapas, a implementacdo de plataforma digital para notificacdo imediata de vagas, a formalizagao de
planos de treinamento atrelados as promogdes internas.

Palavras-chave: Recrutamento. Recrutamento Interno. Reten¢do de Talento. Administracdo Publica.

ABSTRACT

In this study, the environment of the Municipal Administration of Caala was contextualized, marked
by the need to optimize internal mobility processes and the search for greater engagement of public
servants. The overall objective was to assess how internal recruitment influenced employee
engagement, encompassing dimensions such as transparency, job postings, feedback, career
development, and indicators of vigor, dedication, and absorption. To this end, a mixed methodology
was adopted, in which a structured questionnaire survey was applied with the participation of 11
employees from different hierarchical levels. The data were tabulated and analyzed using descriptive
statistics and graphical interpretation, comparing the results with the theoretical basis of reference
authors. The findings revealed that, in general, participants recognized the transparency of the internal
selection process and the equitable dissemination of opportunities, which corroborated the
strengthening of the climate of organizational justice. However, gaps were identified in the provision
of constructive feedback and in the existence of training programs linked to promotions, factors that,
according to human capital theory, are crucial to sustaining performance after selection. It was
concluded that internal recruitment promoted engagement and talent retention, but required
improvements in feedback mechanisms and ongoing training. They recommended, in a veiled manner,
the establishment of systematic feedback routines at all stages, the implementation of a digital
platform for immediate notification of vacancies, and the formalization of training plans linked to
internal promotions.

Keywords: Recruitment. Internal Recruitment. Talent Retention. Public Administration.
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1. INTRODUCAO

O ambiente organizacional contemporaneo demanda praticas inovadoras e estratégicas
na gestdo de pessoas para assegurar a competitividade e a eficiéncia institucional. Nesse
contexto, o processo de recrutamento interno tem se destacado como ferramenta importante
para reforcar o engajamento dos colaboradores, sobretudo na administracao publica, onde os
desafios da burocracia e das limitagdes orcamentarias frequentemente impdem restri¢des a
implementa¢do de modelos tradicionalmente utilizados no setor privado (Santos & Almeida,
2019).

A compreensdo do cendrio organizacional contemporaneo demanda uma analise
aprofundada de dois conceitos fundamentais voltados ao Recrutamento Interno e a
Engajamento dos colaboradores.

O Decreto Presidencial n® 112/24 de 17 de Maio no seu artigo 4° na alinea a) define
Recrutamento como conjunto de operagdes e formalidades que tém por objectivo satisfazer as
necessidades de pessoal apresentada pelo respectivo organismo, pondo a sua disposicao
candidatos qualificados necessarios a realizagdo das suas atribuigdes.

O Recrutamento Interno ¢ definido como processo de selec¢do e promogao de talentos
ja inseridos na organizacdao, no sentido de aprimorar o desenvolvimento de carreira e a
valorizagdo dos profissionais que ja demostram afinidade com a cultura organizacional. Essa
pratica ndo sO estimula a motivacdo dos colaboradores ao oferecer oportunidades de
crescimento, mas também fortalece a continuidade dos projectos e a integracdo das Equipas,
factores essenciais para eficiéncia dos servigos publicos (Santos e Pereira,2023).

Por outro lado, o engajamento dos colaboradores refere-se ao nivel de
comprometimento emocional e comportamental dos funcionarios com as suas fungdes e com
0s objectivos da organizagdo. Este conceito vai além da mera satisfacdo no trabalho,
incorporado a identificacdo com valores institucionais e a disposi¢do para contribuir
proactivamente para o alcance de metas comuns.

Oliveira (2022) destaca que a promog¢do do engajamento estd directamente ligada a
factores como reconhecimento, oportunidades de desenvolvimento e um ambiente
organizacional que estimule a participagdo activa e a inovagao.

Recentes estudos tém apontado para importancia de processos selectivos internos bem
estruturados na promog¢ao do sentimento de pertencimento e na valorizagdo dos funcionarios.
Segundo Oliveira (2022), a transparéncia ¢ a equidade no acesso as oportunidades de
crescimento profissional sdo factores determinantes para aumentar o engajamento € a
satisfacao dos servidores publicos. Da mesma forma, Santos e Pereira (2023) ressaltam que a

implementa¢do de politicas internas de mobilidade e desenvolvimento pode reduzir a
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rotatividade e fomentar uma cultura organizacional mais colaborativa e comprometida com
objectivos institucionais.

A relevancia do tema se justifica pela crescente necessidade de atrair, desenvolver e
reter talentos em ambientes caracterizados por regras rigidas e por contextos de alta
competitividade, mesmo dentro do setor publico.

Estudos recentes, como os de Oliveira (2022), Santos e Pereira (2023), evidenciam
que melhoria dos processos de Recrutamento Interno pode influenciar directamente na
produtividade e na satisfagdo do servidores publico, abrindo o espaco para nova pesquisas €
debates que possam contribuir para o avango do conhecimento na area de Administragdao
Publica de Recursos Humanos. Assim, o presente Estado da Arte se estrutura para abordar os
principais estudos, modelos tedricos e evidéncias empiricas que elucidam os mecanismos e
resultados do Recrutamento Interno, especialmente no contexto da Administragao Publica, em
concreto na Administragdo Municipal da Caala.

A justificativa do presente estudo fundamenta-se na necessidade de compreender e
aprimorar os processos internos em Gestdao de Recursos Humanos na Administra¢do Publica,
para contribuir tanto para eficiéncia organizacional quanto para o fortalecimento do
engajamento dos funcionarios. Em cenario de constantes transformag¢des ¢ demandas por
maior transparéncia e inovacdo, a adop¢do de praticas de recrutamento interno bem

estruturadas pode representar uma estratégia decisiva para melhoria dos servigos publicos.

Oliveira (2022) ressalta “a transparéncia e a equidade no acesso as oportunidades de
crescimento sdo fundamentais para constru¢do de uma cultura organizacional solida e

engajada”.

Portanto, a pesquisa justifica-se pela capacidade de gerar conhecimentos relevantes
que possam contribuir para a transformacdo das praticas administrativas no sector publico,
com foco na Administracdo Municipal da Caala, no sentido de promover um ambiente
organizacional que valorize o desenvolvimento profissional dos servidores e,

consequentemente, a qualidade dos servicos prestados a populagao.

Diante desse contexto, torna-se imperativo investigar como os aspectos relacionados
ao recrutamento interno, desde os critérios e procedimentos selec¢do até a comunicagdo de
resultados primado no Decreto Presidencial n® 112/24, e como influenciam no engajamento

dos colaboradores na Administracao Publica.

Assim, pretendemos responder ao seguinte problema De que forma o Recrutamento

Interno influencia no engajamento dos Funciondrio na Administragdo Municipal da Caéla?



A orientagdo do estudo para responder a estas questdes tem como intuito as seguintes
questdes de investigacdo: Quais sdo os principais factores do processo de Recrutamento
Interno que influenciam o engajamento dos colaboradores na Administracdo Municipal da
Caala? Como a implementagao de praticas de Recrutamento Interno pode aprimorada para
fomentar um ambiente organizacional mais engajador? De que maneira a percepcao de justica
e clareza nos critérios do recrutamento interno influencia o comprometimento dos servidores

com a Administragdo Municipal da Caala?

Para dar resposta ao nosso problema levantamos os seguintes objectivos que

conduzirdo ao nosso estudo.

O objetivo geral da pesquisa visa compreender a influéncia do processo de
recrutamento interno no engajamento dos colaboradores na administragdo publica, de
concreto, na Administragdo Municipal da Caéla. Este estudo visa ainda satisfazer os seguintes

objectivos especificos:

1. Estudar os factores criticos do processo de Recrutamento Interno na Administragao
Municipal da Caala;

2. Analisar a percepgao dos funciondrios quanto a transparéncia e equidade dos
processos internos na Administragdo da Cadla;

3. Propor estratégias para optimizagdo do recrutamento interno visando o aumento

engajamento dos funcionarios na Administragdo Municipal da Caala.

Quantos aos procedimentos metodoldgicos utilizados para desenvolver o trabalho,
consistiu em uma abordagem Mista, uma vez que procura estimar, em quantidade, e perceber
de forma subjectiva como o processo de Recrutamento Interno pode influenciar o
engajamento dos funcionarios na Administragdo Municipal da Cadla. A pesquisa também
possui caracter descritivo exploratorio: € exploratoria, porque baseia-se em estudos prévios
para analisar determinado problema, procurando as causas do mesmo e expondo-o de forma a
possibilitar um maior entendimento pela parte do pesquisador. Quanto ao universo de
pesquisa, servira de colecta de dados preliminar 10 funcionarios da Administragdo Municipal
da Caéla, por meio de um Inquérito por questionario, onde os mesmos serao tratados no Excel
2013.

O Presente trabalho estruturado da seguinte maneira: a primeira sec¢do ¢ da
Introdugdo, segunda secg¢do sistematiza a literatura por intermédio da Fundamentacao Teorica,
segui a sec¢ao de Procedimentos Metodoldgicos, a Andlise e Discussdao de Resultados, a

Consideragdes Finais e a devida Referéncia Bibliografica.



2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1. Conceitos: Recrutamento, Seleccao, Processos de Recrutamento Interno.

Chiavenato (2010), afirma que o recrutamento ¢ um ‘“sistema de informagao” que
pretende a divulgacdo da oferta de oportunidades de emprego. O recrutamento ¢ também a
ligacdo entre as organizagdes que t€m cargos a preencher com aqueles que procuram cargos.
Este processo comeca a partir de uma necessidade da organizacao e pode ser originada por
diversos motivos.

A elaboracdo do processo de recrutamento e seleccdo, que vai desde a verificagdo de
necessidade de preenchimento da vaga até a contratagdo do funciondrio, deve ser conduzida
por profissionais competentes para minimizar eventuais erros. Ao Realizar um bom processo,
a empresa, consequentemente, reduz gastos e tempo com uma nova contratacao (Chiavenato,
2010).

E justamente na busca de um diferencial e para preenchimento de suas vagas que a
empresa capta mao-de-obra por meio do recrutamento e selec¢ao, visando a contratagao de
profissionais bem qualificados para compor o quadro de funciondrios através da captacao
interna ou externa, como serd explicado posteriormente (Teixeira, 2011).

Salienta-se que o processo de captagdo de pessoal estende-se desde o recrutamento a
socializa¢ao dos individuos, porém dar-se-4 enfoque apenas no recrutamento e selec¢ao. O
recrutamento de pessoas pode ser efectuado de trés formas: internamente, externamente, e

misto (Chiavenato, 2010).

Aires (2012), afirma que o processo de seleccdo tem por objectivo a escolha e tomada
de decisao do candidato que ird ocupar a vaga disponivel, procurando o mesmo entre os
candidatos que foram recrutados. De modo a realizar-se a sele¢ao do candidato ¢ necessario
fazer uma comparagdo entre as caracteristicas do cargo e o perfil do candidato. Ou seja, a
selecdo ¢ desta forma um processo de comparagdo e de decisdo.

As etapas do processo de seleccdo sdo as seguintes: Analisar os curriculos, testes,
entrevistas, verificagdo de referéncia e dindmica de grupo (Chiavenato, 2010). A andlise
curricular ¢ uma das primeiras fases no referido processo e consiste na realizagdo de uma pré-
seleccdo, eliminando os candidatos que ndo preenchem os pré-requisitos basicos. Os testes,
para terem sucesso, ¢ fundamental que seja um teste que preveja o desempenho do individuo

no cargo.



A entrevista ¢ considerada por Coradini (2010), como a etapa mais importante do
processo de selec¢do e pretende obter informagdo sobre o individuo a nivel pessoal e
profissional, e esclarecer questdes existentes nos formularios. E caracterizado como o
momento ideal para verificar as experiéncias profissionais anteriores, observar os
comportamentos dos candidatos e também os seus cuidados pessoais como por exemplo a
higiene pessoal e o vestuario.

Vale ressaltar, entretanto, que desde que foi idealizada, na década de 70, a entrevista ¢
o método de seleccdo mais utilizado, mesmo sendo o método mais subjectivo dos citados
acima. As avaliagOes analiticas estaticas deram lugar a sele¢des dinamicas, procurando avaliar
o comportamento e as atitudes quando os candidatos posicionam-se diante de determinada
situacdo (Sousa, 2010).

A verificacdo de referéncias procura obter informacgdes pessoais e profissionais, tendo
como objetivo verificar a veracidade dos dados fornecidos que podem ser verificados por
contacto telefonico. A dindmica de grupo procura promover um clima de integracdo entre os
candidatos, que estimula a participacdo activa. Tem como objectivo observar atitudes,
postura, tracos de personalidade e relacionamento com os outros candidatos. D4 a
oportunidade de conhecer melhor os candidatos, clarifica certas dividas que ndo foram
respondidas na entrevista (Coradini, 2010).

Segundo Banov (2012), uma das principais armadilhas que cercam o selecionador ¢ a
subjectividade, uma vez que ele pode optar por selecionar o candidato com quem simpatizou,
e ndo com o que se adequaria mais ao cargo. Entretanto, o que muitas vezes acontece € que o
selecionador identifica caracteristicas pessoais nos possiveis colaboradores, as quais anulam
suas competéncias através do chamado Efeito de Halo.

Segundo Pontes (2010), muitas empresas procuram selecionar mais individuos do sexo
masculino, procurando respaldo nos factos de que as mulheres ndo devem mandar em
homens, podem ter filhos e tém menos forga fisica, de modo que geralmente sdo contratadas
para realizar atividades repetitivas e de pouca confianca, tornando assim o processo seletivo
discriminatorio.

Com a finalidade de evitar parcialidades nos processos seletivos, Banov (2012) indica
que oportunidades iguais devem ser oferecidas a todos os candidatos e que o selecionador
estabeleca critérios objetivos e mensuraveis para a sele¢do, de modo a evitar preferéncias e

discriminacgoes.

O recrutamento interno ¢ definido como o conjunto de praticas que visam identificar,

desenvolver e promover os talentos ja inseridos na organizagdo, através de métodos que
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priorizam a mobilidade funcional e a valorizagdo dos colaboradores (Oliveira, 2018). Na
administragdo publica, esse processo adquire caracteristicas especiais por estar inserido em
um ambiente regulado por leis e normas especificas, que diferem consideravelmente das
praticas adotadas no setor privado (Martins & Silva, 2021).

A literatura aponta que, quando realizado de forma estratégica, o recrutamento interno
pode contribuir para uma melhoria significativa no desempenho institucional, ao associar os
processos de seleccdo a formacdo de lideres e a construgdo de um ambiente de trabalho que
fomente o comprometimento dos servidores com a missao institucional (Ferreira et al., 2017).
Estudos recentes ressaltam que a transparéncia e a equidade nos processos internos sao
fundamentais para a constru¢do de um clima organizacional positivo (Gomes & Pereira,
2020).

Os estudos ressaltam que o recrutamento e a seleccdo na administragdo publica
angolana estdo fortemente vinculados a marcos legais, como a Lei de Bases da Funcdo
Publica, que regem os concursos publicos. Essa abordagem normativa busca garantir
processos que atendam aos principios da transparéncia, igualdade e meritocracia, embora
frequentemente se observe uma tensao entre as exigéncias legais e a realidade pratica dos
processos internos. (Angola, 2022)

O conceito de engajamento dos colaboradores refere-se a dedicacdo, entusiasmo e
envolvimento emocional que os funcionarios demonstram em suas atividades, refletindo um
alinhamento entre seus valores pessoais e 0s objetivos organizacionais (Kahn, 1990; Robbins,
2015). No contexto da administragdo publica, onde as barreiras burocraticas podem reduzir a
iniciativa dos servidores, o engajamento torna-se um fator critico para a eficiéncia dos
servigos prestados (Lima & Costa, 2018).

Diversas pesquisas indicam que colaboradores engajados sdo mais propensos a inovar
e a buscar solugdes que melhorem o atendimento a sociedade. Além disso, o engajamento esta
diretamente relacionado a redug¢dao de absentismo, turnover ¢ a melhoria dos indices de
produtividade, o que reforca a importincia de processos internos que incentivem a
continuidade e a progressdo na carreira (Ribeiro, 2019).

As estratégias de marca empregadora envolvem campanhas de comunicagdo interna e
externa, programas de desenvolvimento de carreira e a promog¢ao dos valores éticos e sociais
da institui¢do (Pereira et al., 2021). A literatura enfatiza que, ao alinhar as expectativas dos
colaboradores com a missdo da organizagdo, o Employer Branding fortalece o vinculo
emocional, contribuindo para a fidelidade e o comprometimento dos servidores (Silva, 2019).

A construgdo de uma marca empregadora solida ¢ um dos pilares para a

implementa¢do bem-sucedida do recrutamento interno. Estudos indicam que, quando a
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imagem da institui¢do ¢ percebida de forma positiva, os colaboradores tendem a desenvolver
um vinculo mais forte com a organizacdo, o que se reflete em menores indices de turnover e
em um ambiente de trabalho mais colaborativo (Silva, 2019; Pereira et al., 2021). Assim, a
interseccdo entre Employer Branding e retencdo de talentos se mostra como um componente
fundamental para a criagdo de ambientes de trabalho que propiciem o engajamento e a
eficiéncia dos servigos publicos.

A retencdo de talentos ¢ uma preocupacdo central tanto no setor publico quanto no
privado. No contexto governamental, manter servidores capacitados e experientes ¢ vital para
assegurar a continuidade dos servigos e para evitar a perda de conhecimento institucional.
Diversos estudos evidenciam que praticas de recrutamento e promog¢ao interna, quando bem
estruturadas, promovem uma maior estabilidade na carreira dos colaboradores (Ferreira &
Rocha, 2020).

Ao oferecer oportunidades reais de crescimento e desenvolvimento profissional, o
recrutamento interno atua como um mecanismo eficaz de retengdo. A literatura destaca que,
em um ambiente em que a estabilidade e o reconhecimento sdo valorizados, os funcionarios
tendem a permanecer por mais tempo na organizacgao, o que € crucial para a continuidade dos
servicos publicos e para a acumulagdo de experiéncia e conhecimento organizacional.

Além disso, a retencdo ndo ¢ apenas uma questdo de manter bons profissionais, mas de
criar um ambiente que estimule o desenvolvimento e a realizacdo pessoal. Programas de
capacitagdo, oportunidades de crescimento e politicas de reconhecimento sdo fundamentais
para que os servidores ndo apenas permaneg¢am na organizacao, mas se sintam motivados a

contribuir com novas ideias e a assumir desafios (Gongalves, 2017).

2.2.  Factores criticos do processo de Recrutamento Interno

Entre as vantagens do recrutamento interno, destaca-se a promo¢ao de um ambiente de
confianca e a valorizacdo do conhecimento institucional. Quando os colaboradores percebem
que hé oportunidades reais de crescimento profissional dentro da organizagdo, tende a haver
um aumento no engajamento e na disposi¢do para contribuir com a melhoria dos servigos
publicos (Lima & Costa, 2018). Adicionalmente, a realizagdo de processos internos pode
reduzir os custos de recrutamento e acelerar a integracao dos funcionarios em novos cargos.

A correlacgdo entre a valorizagdo dos colaboradores e o desempenho organizacional ¢é
robusta na literatura, evidencia que investimentos em praticas de gestdo de pessoas tendem a
resultar em melhoras perceptiveis na produtividade e na qualidade dos servigos prestados
(Ferreira et al., 2017). Em particular, a adop¢ao de modelos hibridos que combinam praticas

do sector privado, como a inovagdo no recrutamento e o uso de tecnologias digitais, com as
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especificidades do sector publico pode representar um caminho promissor para superar oS

obstaculos inerentes a gestdo estatal (Almeida & Costa, 2021).

2.3. Desafios e Limitacdo do Recrutamento Interno
Contudo, a implementagao de praticas de recrutamento interno na administracao
publica também enfrenta desafios. Questdes ligadas a burocracia, a rigidez dos processos e a
falta de autonomia na gestdo de pessoas podem limitar os ganhos potenciais dessas estratégias
(Gomes & Pereira, 2020). Ademais, a percepgao de favoritismo ou a falta de transparéncia no
processo seletivo pode minar os esforcos de engajamento e prejudicar a confianca dos
colaboradores na gestdo institucional.

Um dos desafios apontados ¢ a rigidez dos processos de recrutamento no sector
publico. Estudos de caso demonstram que, embora existam diretrizes legais robustas, a
aplicacdo pratica muitas vezes se vé comprometida por procedimentos excessivamente
burocraticos, que podem gerar dividas quanto a transparéncia e a isen¢do dos concursos
publicos.

Pesquisas que analisam as percepcdes dos jovens angolanos apontam que hd um
ceticismo quanto a efectividade dos processos de recrutamento e selecdo na administragdo
publica. Muitos jovens destacam dificuldades em acessar informagdes claras sobre os
concursos € sentem que os critérios de selec¢@do nem sempre reflectem as competéncias
necessarias para os cargos, o que pode afectar negativamente o engajamento e a motivagao.

Alguns autores sugerem que praticas inovadoras do sector privado podem ser
adaptadas a realidade do servigo publico angolano para modernizar o processo de
recrutamento interno. No entanto, essa adaptagdo esbarra em desafios como a necessidade de

respeitar a legislagdo vigente e as particularidades culturais e administrativas do setor publico.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
3.1. Classificacio da pesquisa

A metodologia adoptada para este estudo foi cuidadosamente delineada para
possibilitar uma investigagdo aprofundada da Influéncia do Processo de Recrutamento Interno
no Engajamento dos Colaboradores na Administracdo Publica. Em consonancia com preceitos
apresentados por José Vilelas na sua obra Investigacdo — Constru¢do do Conhecimento (3%
Edicao) a abordagem escolhida integra métodos qualitativos e quantitativos (misto), que
permite a construcdo de um conhecimento robusto e multifacetado sobre o fendémeno a ser

estudado.



A utilizacdo da abordagem mista possibilita a integracdo de dados numéricos e
narrativas qualitativas, para promover uma compreensao mais ampla e detalhada do contexto.
Conforme Vilelas (2016) destaca, essa estratégia favorece a triangulacdo de informagdes e a
validacao cruzada dos resultados, o que contribui para a solidez dos achados da pesquisa.

Optou-se pela técnica de estudo de caso, por se tratar de um método que permite
analisar em profundidade os processos internos dentro de um contexto real. Essa escolha
possibilita examinar de forma detalhada os processos de Recrutamento Interno em institui¢des
de Administragdo Publica de concreto a Administragdo Municipal da Caéala, Huambo, que
procura identificar particularidade e desafios especificos que podem impactar o engajamento
dos Funciondrios. Vilelas (2016) enfatiza que o estudo de caso ¢ uma ferramenta poderosa
para desvendar as complexidades de situagdes organizacionais.

Para as Técnicas de Recolha de dados, foram empregues diversas técnicas que, em
conjunto, permitem uma andlise abrangente do fendmeno, em uma Observagdo directa nao
estruturada para identificar relagdes e correlagdes entre as praticas de Recrutamento Interno e
os niveis de Engajamento dos colaboradores. Essa estratégia fortalece a base empirica do
estudo e complementa as informacdes qualitativas obtidas na entrevista. A andlise
Documental, onde ¢ analisado o Decreto Presidencial n® 112/24, e a Lei de bases da Fungao
Publica n°® 26/22 de 22 de Agosto de 2022, Relactério e politicas de Recursos Humanos, que
serviu para contextualizar e aprofundar a compreensdo dos processos formais de
Recrutamento Interno.

A integracdo dessas técnicas de colecta de dados possibilita uma triangulagao
metodoldgica, que, conforme defendido por Vilelas (2016), ¢ essencial para aumentar a
validade e a confiabilidade dos resultados obtidos

Quantos aos objectivos da pesquisa possuiu cardcter descritivo exploratério, pois,
exploratoria, porque baseiou-se em estudos prévios para analisar determinado problema, que
procura as causas do mesmo e expondo-o de forma a possibilitar um maior entendimento pela
parte do pesquisador; E descritivo, pois estuda, classifica e interpreta os fendmenos, trazendo
assim a tona caracteristicas de determinada populacao (Gil, 2011).

No que diz respeito a pesquisa exploratoria, esta foi realizada no ambiente da
Administragao Municipal da Cadla, forneceram os dados e informacgdes no sentido de realizar
a analise comparativa sobre a teoria e a pratica no que diz respeito a discriminagdo no
processo de recrutamento e seleccao.

A populagdo da pesquisa ¢ o total da Administragdo Municipal da Caala, perfaz um
total de mais de 50 funciondrios. A amostra, ¢ a parte da populacdo ou o universo,

seleccionada de acordo com uma regra ou plano. Para a composi¢do dos participantes da
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pesquisa, considerou-se um numero no total de 11 funcionarios, sendo
Assistentes/Administragdo de base, Técnicos/Gestores de Projecto e Coordenadores/Chefias
de divisdo da Administragdo Municipal da Caala.

Quanto as técnicas de colecta de dados, foi contruido um inquérito por questionario
estruturado pautado pela Escala de Likert, composto por vinte e trés afirmacdes e divida por
cinco parte em apéndice nos anexos do presente trabalho de Seminério de Investigacao.

Tivemos a sec¢do de Entrevista ndo estruturada que foi dirigida ao Chefe do
Departamento de Recursos Humanos da Administragdo da Caala, de formas a fazer um
enquadramento com os dados recolhidos no inquérito para ter visdo geral como o
Recrutamento Interno impacta no engajamento dos servidores publicos da referida

Administragao.

4. ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS
Nesta sec¢do mediante a tabela e os graficos apresentados, se fard uma analise dos
resultados obtidos no inquérito por questionario que consta em Apéndice no presente trabalho,
a mesma terd uma relacdo do que descreve a teoria sobre Recrutamento Interno e o
Engajamento dos funcionarios e os resultados obtidos do suporte empirico com base ao estudo

de caso feito. Outros graficos estdo em anexo para maior apuracao e analise do fendmeno.

4.1. Tabela
4.1.1. Dados Demograficos

Tabela 1 — Dados demograficos dos participantes

Perfil Percentual (%)
Feminino 20%
Género Masculino 75%
Prefiro ndo dizer 5%
Menos de 1 Ano 20%
Tempo de Servico na 1 A 3 Anos 40%
Administraciao da Caala 4 A 6 Anos 0%
Mais de 6 Anos 40%
Assistente/ Administragdo de 50%
base 40%
Nivel hierarquico actual Técnico/Gestor de Projecto 10%
Coordenador/Chefia de divisdo 0%
Outros

Fonte: Elaborada pela autora

A amostra revelou predominio masculino (75 %), conforme observado em estudos de

RH que apontam para sub-representacdo feminina em niveis operacionais da administracdo
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publica (Pontes, 2010). A distribui¢do equitativa entre recém-ingressos (<1 ano: 20 %) e
servidores com mais de seis anos (40 %) sugere mistura de visdes novatas e experientes,
garantindo riqueza de percepcdes sobre o processo interno. A predomindncia de
Assistentes/Administragdo de base (50%) indica que a mobilidade interna impacta
principalmente niveis operacionais, o que esta de acordo com Chiavenato (2010), para quem o
recrutamento interno serve, em primeiro lugar, ao preenchimento de cargos de menor

complexidade, que pode funcionar também como mecanismo de valorizacao inicial.

4.2. Graficos

4.2.1. Processo de Recrutamento Interno

Tem o Objectivo de avaliar as percepgdes sobre como o Recrutamento Interno na

Administragao Municipal da Caéla ¢ conduzido.

Grafico 1 — Transparéncia no processo de seleccio interna

Transparéncia no processo de seleccao
interna

9% )
36%

46%

@ Discordo totalmente Discordo
Nem concordo, nem discordo [ Concordo

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pela autora

Observou-se que 60 % dos respondentes concordam que o processo € transparente.
Esse indice alinha-se a Gomes & Pereira (2020), que destacam a transparéncia como
pré-requisito para engajar servidores, evitando percepgdes de favoritismo. No entanto, 15 %
discordam, apontando falhas residuais na comunicagao de critérios (Oliveira, 2022). Segundo
Martins & Silva (2021), a burocracia excessiva na administracdo publica angolana

frequentemente compromete essa transparéncia, o que pode explicar a parcela discordante.
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Grafico 2 — Oportunidades internas sio divulgadas a todos funcionarios

Oportunidades internas sao divulgadas a
todos funcionarios

18% 0@\

27%

46%

@ Discordo totalmente Discordo
Nem concordo, nem discordo [ Concordo

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pela autora

75% Dos participantes percebem que vagas internas sdo divulgadas a todos,
corroborando Coradini (2010), para quem a ampla divulgacdo reforca o senso de justica
organizacional. Contudo, 25 % discordam ou hesitam, indicando lacunas na comunicagao
multicanais (Chiavenato, 2010). Isso sugere necessidade de fortalecer ferramentas de
Employer Branding (Pereiraetal.,2021) para alcancar uniformidade na difusdo das

oportunidades.

4.2.2. Comunicacao e Feedback
Tem o objectivo de avaliar a qualidade da comunicacao e do retorno de informacgdes.

Grafico 3 — Feedback construtivo sobre o desempenho durante o Recrutamento
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Feedback construtivo sobre o desempenho
durante o Recrutamento Interno

36%
46%

@ Discordo totalmente [ Discordo
Nem concordo, nem discordo [ Concordo

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pela autora
Apenas 45 % relactam receber feedback efetivo, enquanto 40 % se posicionam neutros
e 15 % discordam. O feedback ¢ determinante para envolver emocionalmente o colaborador;
sua escassez reflete, segundo Lima & Costa (2018), praticas gerenciais ainda pouco
orientadas a aprendizagem continua. Gomes & Pereira (2020) afirmam que a falta de retorno

adequado diminui o engajamento.

Griafico 4 — A comunicacao sobre vagas interna chega de forma oportuna

A comunicacdo sobre vagas interna chega de
forma oportuna

55%

@ Discordo totalmente @ Discordo
Nem concordo, nem discordo [ Concordo

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pela autora
55 % Concordam que recebem notificagdes em tempo habil, mas 30 % discordam e

15 % mantém-se neutros. Isso mostra melhoria frente a estudos anteriores em que apenas

40 % avaliavam positivamente a comunicagdo (Santos & Pereira, 2023). Ainda assim, a
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parcela insatisfeita revela oportunidades de aprimorar fluxos informacionais, conforme

recomenda Martins & Silva (2021) ao propor uso de sistemas digitais de recrutamento.

4.3. Discussiao dos Resultados

A andlise dos indicadores relactivos ao processo de recrutamento interno na
Administragdo Municipal da Caala revela um panorama de avancos claros no engajamento
dos colaboradores, mas também evidencia areas criticas que demandam intervencdes
estratégicas.

Primeiramente, o elevado indice de percepgao de transparéncia (60 %) e de divulgacdo
equitativa de oportunidades (75 %) sinaliza a efetividade de praticas alinhadas as
recomendacdes de Gomes & Pereira (2020), para quem a clareza nos critérios seletivos e a
ampla difusdo das vagas sdo premissas basicas para mitigar nog¢des de favorecimento e
fortalecer o clima de justica organizacional. No entanto, a parcela residual que discordou
nesses itens aponta para lacunas na aplicacdo continua desses principios, possivelmente
decorrentes da rigidez burocratica destacada por Martins & Silva (2021), que alerta para a
necessidade de simplificar procedimentos sem perder a conformidade legal.

Em termos de feedback construtivo, a escassez de retornos percebida por mais de 55 %
dos respondentes contrasta com a énfase teérica de Lima & Costa (2018), segundo os quais o
feedback ¢ vital para a conexdo emocional do colaborador com suas atribuigdes. A literatura
de desenvolvimento de capital humano reforca que a auséncia de orientagdes claras apos cada
etapa do processo selectivo compromete o aprendizado e a preparacao para futuros desafios,
reduzindo a eficacia das iniciativas de mobilidade interna. Assim, embora o recrutamento
interno ofereca caminho para progressao, a caréncia de feedback pode transformar potencial

motivador em frustracao, minando a reten¢do de talentos ao longo do tempo.
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Quanto a comunicagdo oportuna, os 55 % de concordancia ainda ficam abaixo das
melhores praticas do sector privado, que recomendam sistemas digitais integrados para
notifica¢do automatica de vagas (Almeida & Costa, 2021). A administracdo publica, em geral,
tende a depender de canais tradicionais (boletins impressos, murais fisicos), o que pode
atrasar a divulgacdo e impactar negativamente servidores que nao t€ém acesso constante a
essas Midias. A modernizacdo desses fluxos, sugerida por Martins & Silva (2021), ¢, portanto,
um passo essencial para reduzir as lacunas de informagdo e assegurar que todos os potenciais
candidatos internos sejam alcangados no momento adequado.

Em relac¢do a contribuicdo para o desenvolvimento de carreira, o alto indice de
concordancia (70 %) reflete o alinhamento com Oliveira (2018) e Ferreira & Rocha (2020),
que associam fortemente a mobilidade interna a capacitacdo e a retengdo de talentos. Esse
achado sugere que os servidores percebem — de fato — beneficios concretos em termos de
progressao profissional. Contudo, a discrepancia entre aqueles que confirmam a existéncia de
programas de capacitacdo vinculados a vagas (50 %) e os que ndo percebem tais iniciativas
(20 %) revela uma implementacdo ainda incipiente de politicas de treinamento sistematizado.
Chiavenato (2010) destaca que a simples promog¢ao sem suporte formativo adequado tende a
resultar em quedas de desempenho, uma vez que o colaborador assume fungdes para as quais
nao foi preparado.

Ja as dimensdes do engajamento empregadas pelo modelo de Kahn (1990),vigor,
dedicacdo e absor¢do — apresentam resultados expressivos em dedicagdo (80 %) e vigor
(65 %), revelando que os servidores se sentem energizados e orgulhosos de suas instituigdes.
Silva (2019) enfatiza que o Employer Branding forte contribui diretamente para esses
sentimentos; no caso da Caala, iniciativas de valoriza¢do interna provavelmente tém gerado
impacto positivo. Por outro lado, a elevada absorc¢do (55 %), embora normalmente associada a
atencdo plena no trabalho, pode sinalizar risco de sobrecarga e sindromes de burnout,
conforme alertado por Ribeiro (2019). Esse ponto demanda atengao, pois um colaborador
excessivamente imerso corrdi seu equilibrio vida-trabalho e, a longo prazo, pode ter sua

produtividade e satide mental prejudicadas.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo demonstrou que o recrutamento interno, alicer¢ado em processos
transparentes e equitativos, exerce papel determinante no fortalecimento do engajamento dos
servidores da Administragdo Municipal da Caala. Quando as vagas sdo amplamente
divulgadas e os critérios de seleccdo sdao claramente comunicados, observa-se um clima de
justica organizacional que reforca a confianca e estimula o comprometimento individual com
as metas institucionais. Da mesma forma, a percep¢do de oportunidades reais de progressao
na carreira tem impacto directo na retencdo de talentos e no sentimento de pertencimento,
aspectos essenciais para consolidar um corpo funcional motivado e alinhado a missdo publica.

Por outro lado, a caréncia de feedback sistematico e de programas de capacitagao
especificos para os cargos internos evidencia a necessidade de fortalecer os mecanismos de
aprendizagem continua. Sem acompanhamento formativo, a mobilidade interna corre o risco
de transferir profissionais para posi¢oes cujas exigéncias ndo foram plenamente atendidas,
comprometendo tanto o desempenho individual quanto a eficicia dos servigos. Além disso,
embora o elevado nivel de dedicacdo e de “orgulho institucional” seja um indicativo positivo
de Employer Branding, o grau significativo de absor¢do sugerido aponta também para
possiveis sobrecargas que, a médio prazo, podem impactar a saude ocupacional e a
produtividade.

Em vista desses achados, torna-se imperioso que a Administragdo Municipal da Caala

consolide praticas de retorno construtivo em cada etapa do processo selectivo interno,
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implementando rotinas de feedback e de reconhecimento que reforcem as competéncias
desenvolvidas. Da mesma forma, a adopcdo de plataformas digitais para comunicagao
instantanea de vagas e a formalizacdo de planos de treinamento vinculados a cada promocao
interna permitirdo optimizar a preparacao dos servidores e reduzir gargalos de informagao.
Por fim, a institucionalizacdo de indicadores de bem-estar e equilibrio trabalho-vida,
incorporados em ciclos regulares de avaliacdo, garantird que o vigor e a dedica¢do dos
colaboradores se mantenham sustentdveis, que ira assegurar a exceléncia e a continuidade dos

servicos prestados a comunidade de Caéla.
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ANEXO

NN

N &

e
INSTITUTO SUPERIOR POLITECNICO SOL NASCENTE
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS SOCIAS HUMANAS
LINCENCIATURA EM GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

Caro(a) colaborador(a), Vocé esta a ser convidado(a) a participar de uma pesquisa que visa
compreender de que maneira o processo de recrutamento interno influencia o seu nivel
de engajamento na Administracdo Municipal da Cadla. Suas respostas serdo mantidas em
estrita confidencialidade e usadas apenas para fins académicos.
Por favor, leia cada afirmacdo atentamente e assinale, para cada uma, o grau de concordancia
que melhor reflete sua percepcao, utilizando a escala abaixo:

1 2 3 4 5
Discordo totalmente Discordo Nem concordo nem discordo Concordo Concordo totalmente

Parte 1 — Dados Demograficos

1. Género: () Masculino () Feminino () Prefiro nao dizer
2. Tempo de servico na Administracio Municipal da Caala:
o () Menosde 1 ano
o ()1la3anos
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3.

o ()4a6anos

o () Mais de 6 anos
Nivel hierarquico actual:
() Assistente/Administracao de base
() Técnico/Gestor de projecto
() Coordenador/Chefia de divisao
() Outros:

o

O O O

Parte 2 — Processo de Recrutamento Interno

Objetivo: avaliar percepgdes sobre como o recrutamento interno ¢ conduzido.

1.

O processo de seleciio interna ¢ conduzido de forma transparente.

Recebo informagdes claras sobre o cronograma e critérios de selecao interna.

As oportunidades internas sao divulgadas a todos os funcionarios de maneira
equitativa.

Sentes-te apoiado(a) pela minha chefia imediata quando demonstras interesse em uma
vaga interna.

Os mecanismos de feedback apos cada etapa do processo sdo satisfatorios.

Parte 3 — Comunicacao e Feedback

Objetivo: avaliar a qualidade da comunicacdo e do retorno de informagdes.

6.

S 10 %0

Recebes feedback construtivo sobre meu desempenho durante o processo de
recrutamento interno.

A gestdo mantém canais abertos para esclarecer dividas sobre vagas internas.

A comunicagdo sobre vagas internas chega de forma oportuna.

As justificativas para decisdes de seleccdo interna sdo apresentadas de forma adequada.

O Sentes que as tuas sugestdes sobre o processo de recrutamento sao consideradas.

Parte 4 — Oportunidades de Desenvolvimento

Objetivo: medir até que ponto o processo impacta na carreira e capacitagao.

11. A participagao em processos internos contribui para o teu desenvolvimento de

carreira.

12. Vés que o recrutamento interno como uma forma de crescer dentro da administragao.
13. As vagas internas oferecem desafios compativeis com as tuas competéncias.

14. Ha programas de capacita¢ao vinculados as vagas internas.

15. O processo interno estimula o teu interesse em adquirir novas habilidades.

Parte S — Engajamento dos Funcionarios

Objetivo: mensurar as trés dimensdes do engajamento (vigor, dedicagdo, absor¢ao).

Vigor
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16. Sentes-te com energia e disposicio para cumprir as tarefas diarias.
17. Tens resisténcia fisica e mental para enfrentar desafios no trabalho.

Dedicacao
18. Sentes-te orgulhoso(a) do trabalho na Administracdo Municipal da Caala.

19. Consideras o seu trabalho significativo e inspirador.
20. Envolves-te emocionalmente nas tarefas e metas da instituigao.

Absorcao
21. Ficas completamente imerso(a) nas actividades que te sao atribuidas.
22. Perdes a nogao do tempo quando estas concentrado(a) no trabalho.

23. Tens dificuldade em “desligar” do trabalho ao final do expediente.

Muito obrigado por dedicar seu tempo a esta pesquisa! Se quiser acrescentar algum comentario
ou sugestao, utilize o espago abaixo:

Comentarios adicionais:

Outros Graficos

6.1.1. Oportunidade de Desenvolvimento
Tem o objectivo de medir até que ponto o processo de Recrutamento Interno impacta
na carreira e capacitagdo na Administracdo Municipal da Caala.

Grafico 5 — A participacio em processos internos contribui no desenvolvimento

A participagao em processos internos contribui
no desenvolvimento de carreira

36%

37%

@ Discordo totalmente Discordo
Nem concordo, nem discordo [ Concordo

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pela autora
70 % Veem o recrutamento interno como alavanca de desenvolvimento, reforcando
Oliveira (2018), que associa mobilidade interna a capacitagdo. Essa alta concordancia reflecte

que a maioria dos colaboradores reconhece beneficios tangiveis, tal como evidenciado por
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Ferreira & Rocha (2020) em sua andlise de retencdo. Apenas 10 % discordam, possivelmente

por falta de acompanhamento pos-promogao.

Grafico 6 — Programa de capacita¢do vinculados as vagas internas

Programa de capacitacao vinculados as
vagas internas

0%

45%
55%

@ Discordo totalmente Discordo
Nem concordo, nem discordo 1 Concordo

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pela autora
Verificou-se que 50 % afirmam existir programas atrelados as vagas, 30 % mantém-se
neutros ¢ 20 % negam sua existéncia. Chiavenato (2010) enfatiza que bons processos de
recrutamento interno requerem treinamento pré e pos-promogao; a lacuna apontada por 50 %
(neutros ou discordantes) indica defasagem nos planos de desenvolvimento de carreira,
corroborando Gongalves (2017) sobre a necessidade de politicas de formacao continua.
6.1.2. Engajamento dos Funcionarios
Tem objectivo de mensurar as trés dimensdes do engajamento (Vigor,
dedicagdo, adsor¢ao) na Administragao Municipal da Caala.

Grafico 7 — Resisténcia fisica e mental para enfrentar desafios no trabalho
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Resisténcia fisica e mental para enfrentar
desafios no trabalho

64%

@ Discordo totalmente [ Discordo
Nem concordo, nem discordo 1 Concordo

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pela autora
Na dimensao vigor, 65 % relactam boa resisténcia fisica e mental, o que converge com
Robbins (2015), que associa vigor elevado a ambientes de trabalho motivadores. Entretanto,
20 % discordam, possivelmente refletindo stress cronico gerado por processos selectivos
burocraticos (Lima & Costa, 2018).

Grafico 8 — Orgulho por trabalhar na Administracio Municipal da Caala

Orgulho por trabalhar na Administracao
Municipal da Caala

0%
36%

64%

@ Discordo totalmente [ Discordo
Nem concordo, nem discordo [ Concordo

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pela autora

80 % Sentem orgulho de sua instituicdo, indicador robusto de engajamento, muito
acima dos 53 % globais reportados por Gallup (2020). Silva (2019) destaca que Employer
Branding no sector publico refor¢a o sentimento de pertencimento; esse resultado sugere que

as iniciativas de marca empregadora local tém surtido efeito positivo.

Grafico 9 — Dificuldades em desligar-se do trabalho ao final do expediente
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Dificuldades em desligar-se do trabalho ao final
do expediente

18%

64%

@ Discordo totalmente [ Discordo
Nem concordo, nem discordo 1 Concordo

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pela autora
Mais da metade (64 %) se abstiveram de uma afirmagdo efectiva, o que pode
apresentar dificuldade em desconectar-se, fenomeno atrelado a alta imersdo (absor¢ao) nas
tarefas. Embora absor¢do seja aspecto positivo do engajamento, niveis excessivos podem
indicar sobrecarga e risco de burnout (Ribeiro, 2019). Os 9% que discordam podem ter

melhor equilibrio vida-trabalho, o que sugere variacao individual de cdpia organizacional.
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