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RESUMO

A mobilidade excessiva de Recursos Humanos ¢ um desafio significativo na administragdo publica,
impactando a continuidade administrativa, o controlo de quadro ¢ a retengdo de competéncias. No Ministério
do Interior da Lunda-Norte, este fendmeno tem causado instabilidade funcional e comprometido a eficacia
dos servigos prestados. O estudo teve como objectivo analisar os impactos dessa mobilidade e propor
estratégias para mitigar seus efeitos. A questdo central foi: Qual o impacto da mobilidade excessiva na gestao
e controlo de quadro do Ministério? Adoptou-se abordagem qualitativa e estudo de caso, com entrevistas
semi-estruturadas a dois gestores do sector de Recursos Humanos. Os resultados evidenciaram que a
mobilidade ndo planeada gera sobrecarga administrativa, dificulta a substituicdo qualificada e fragiliza o
planeamento estratégico. Conclui-se que € urgente implementar politicas de retengdo, modernizar os
sistemas de gestdo de pessoal e desenvolver planos de carreira adaptados a realidade institucional, visando
a estabilidade funcional e a melhoria continua da gestdo publica.

Palavras-chave: Mobilidade Funcional, Gestdo de Pessoas, Rotatividade, Sector Publico, Controle
de quadro.

ABSTRACT

Excessive human resources mobility is a significant challenge in public administration, affecting
administrative continuity, workforce control, and the retention of competencies. In the Ministry of the
Interior of Lunda-Norte, this phenomenon has caused functional instability and compromised the
effectiveness of services provided. This study aimed to analyze the impacts of such mobility and propose
strategies to mitigate its effects. The central research question was: What is the impact of excessive mobility
on the management and control of the Ministry’s workforce? A qualitative approach and case study were
adopted, using semi-structured interviews with two senior managers from the Human Resources sector.
Results showed that unplanned mobility generates administrative overload, hinders qualified replacement,
and weakens strategic planning. It is concluded that urgent implementation of retention policies,
modernization of personnel management systems, and the development of career plans adapted to the
institutional reality are necessary to ensure functional stability and continuous improvement in public
management.

Keywords: Employee Mobility, Human Resources Management, Turnover, Public Sector,
Workforce Control.
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1. INTRODUCAO

A mobilidade de recursos humanos € um fenébmeno comum nas organizacdes publicas e
privadas, podendo ser motivada por diversos factores, tais como oportunidades de progressdo na
carreira, insatisfacdo profissional, busca por melhores condicGes de trabalho ou alteragdes
estruturais internas. Embora essa mobilidade possa, em certa medida, contribuir para a renovagéo
de competéncias e estimulo a inovacéo, quando ocorre de forma excessiva, torna-se um problema
critico. A elevada rotatividade compromete a estabilidade organizacional, dificulta a
implementacdo de politicas de longo prazo e acarrecta custos adicionais com recrutamento,
formacao e integracdo de novos colaboradores. No contexto do Ministério do Interior na provincia

da Lunda-Norte, este fendmeno tem-se revelado particularmente preocupante.

Justifica-se este estudo pela necessidade de compreender e abordar os desafios enfrentados
por institui¢des publicas em contextos de elevada rotactividade, contribuindo para politicas mais
eficazes de gestdo de pessoas, com foco na estabilidade, eficiéncia organizacional e valorizagdo do

servidor publico.

A constante saida e substitui¢do de profissionais impacta negativamente a continuidade das
operacdes administrativas e operacionais, reduz a eficicia dos servicos prestados a populagdo e
compromete a constru¢do de um corpo técnico experiente e alinhado com os objectivos
institucionais. Tais dindmicas exigem uma analise cuidadosa das causas e consequéncias da
rotactividade, bem como o desenvolvimento de estratégias que promovam a reten¢ao e valorizagao

do capital humano no sector publico.

Diante desse cenario, o presente estudo parte da seguinte questdo central: qual € o impacto
da mobilidade excessiva de recursos humanos na gestao e no controlo de quadro no Ministério do
Interior da Lunda-Norte? Além desta, levantam-se outras questdes que norteiam o percurso
investigativo, como: quais sdo as principais causas que contribuem para a mobilidade excessiva de
pessoal na instituicdo? De que forma essa mobilidade afecta a gestdo de competéncias e o controlo
do quadro de pessoal? E que estratégias podem ser propostas para minimizar os efeitos negativos

da rotactividade e fortalecer a estabilidade funcional?



O presente estudo tem como objectivo geral analisar os impactos da mobilidade excessiva
de recursos humanos na gestdo e controlo de quadro no Ministério do Interior da Lunda-Norte.
Para tal, estabelecem-se como objectivos especificos: identificar as causas da mobilidade excessiva
no Ministério, avaliar os impactos dessa mobilidade na gestao de competéncias € no controlo de

quadro, e propor estratégias para mitigar os efeitos negativos da rotactividade.

Para atingir os objectivos propostos, este trabalho adopta uma abordagem metodolédgica de
natureza mista, com base em estudo de caso, integrando técnicas quantitativas e qualitativas na
recolha e analise dos dados. Os procedimentos metodolégicos incluem a aplicagao de questionarios
a membros da comunidade institucional, bem como entrevistas estruturadas realizadas com
gestores do Ministério, especialmente da area de Recursos Humanos, com o intuito de captar tanto

a percep¢do interna quanto os impactos objectivos da mobilidade funcional.

Apesar de a literatura abordar amplamente a mobilidade funcional e a gestdo de pessoas,
observa-se que a maioria dos estudos concentra-se no sector privado, deixando o sector publico,
especialmente em contextos africanos, com pouca investigacdo empirica aprofundada. J& se
discutiu a importancia da estabilidade funcional, politicas de retengdo e integracdo entre
recrutamento e capacitagdo, mas pouco se explorou como esses elementos se articulam em
institui¢des com limita¢des estruturais, como o Ministério do Interior da Lunda-Norte. E necessario
avangar no estudo de indicadores especificos de rotactividade e no impacto da auséncia de sistemas
integrados de gestdo de pessoal. Além disso, carecem de pesquisas que proponham modelos

praticos e adaptados a realidade local para mitigar a mobilidade excessiva.

A estrutura do trabalho encontra-se organizada em seis secgdes principais. Apos esta
introdugdo, apresenta-se o Estado da Arte, no qual sdo discutidos os principais conceitos
relacionados a mobilidade funcional e a gestdo de recursos humanos, com base na literatura
especializada. Em seguida, descrevem-se os Procedimentos Metodoldgicos que fundamentam a
pesquisa, o Estudo de Caso que contextualiza a realidade do Ministério do Interior na Lunda-Norte,
e a Analise dos Resultados obtidos. Por fim, sdo apresentadas as Consideracoes Finais, nas quais
se destacam as principais conclusdes do estudo, as limitagdes enfrentadas durante o processo

investigativo e sugestdes para futuras pesquisas na area.



2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 Confeitos Fundamentais: Mobilidade de Recursos Humanos e Controle de Quadro

A mobilidade de recursos humanos ¢ amplamente reconhecida na literatura como um
fendbmeno que envolve a entrada, saida ou movimentagdo de colaboradores dentro das
organizacdes. Chiavenato (2014, p. 330) entende que essa mobilidade pode ocorrer por meio de
promogodes, transferéncias, exoneragdes, demissdes ou aposentadorias, sendo considerada natural
no ciclo funcional das instituicdes. Para Robbins e Judge (2013, p. 38), a rotactividade faz parte da
dindmica organizacional moderna e, quando bem gerida, pode contribuir para a renovacao de
competéncias, aumento da motivagdo e reconfiguragdo das equipas de trabalho. Boxall e Purcell
(2016, p. 147) acrescentam que a mobilidade funcional, desde que controlada, ¢ estratégica para
manter a capacidade adaptativa das instituicdes, permitindo-lhes responder de forma eficaz as
mudangas externas e internas. Esses autores convergem na compreensdo de que a mobilidade de
pessoal, quando equilibrada, favorece a inovacdo, a flexibilidade organizacional e o

rejuvenescimento da forca de trabalho, sendo uma ferramenta importante na gestao de pessoas.

Entretanto, as abordagens teodricas diferem quanto as consequéncias da mobilidade
excessiva. Chiavenato (2014, p. 331) ressalta que a rotactividade descontrolada compromete a
continuidade das operagdes, gera aumento de custos com recrutamento, formacao e integragdo, e
desestabiliza o clima organizacional. Por sua vez, Robbins e Judge (2013, p. 39) concentram-se
mais nos efeitos comportamentais da rotactividade, sublinhando a dificuldade de formar equipas
coesas e engajadas em ambientes de alta instabilidade funcional. Ja Boxall e Purcell (2016, p. 151)
destacam que a mobilidade exagerada pode comprometer a memoria institucional e dificultar a
implementacdo de estratégias de longo prazo. Assim, enquanto alguns enfatizam os custos
operacionais, outros destacam os prejuizos psicoldgicos, culturais e estratégicos associados a

mobilidade elevada.

No presente estudo, considera-se mais adequada a concepcao proposta por Chiavenato
(2014, p. 332), uma vez que oferece uma visao abrangente sobre o fendémeno da mobilidade e seus
multiplos impactos, especialmente no sector publico. Essa abordagem permite compreender como
a rotactividade excessiva, no contexto do Ministério do Interior da Lunda-Norte, afecta

negativamente a continuidade administrativa, a construgao de equipas técnicas estaveis e a eficacia
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dos servigos prestados a populagdo. A realidade investigada evidencia uma instabilidade que
ultrapassa o simples deslocamento de funcionarios, refletindo-se em falhas na gestao estratégica

de pessoal, perda de conhecimento acumulado e enfraquecimento da capacidade institucional.

No sector publico angolano, particularmente em instituicGes com grande dispersdo
geogréafica como o Ministério do Interior da Lunda-Norte, a mobilidade funcional assume
contornos ainda mais complexos. A substituicdo frequente de quadros em localidades remotas ou
de dificil acesso acarrecta desafios adicionais a continuidade administrativa, a operacionalidade
dos servigos e a articulacdo entre as unidades locais e os niveis superiores de gestdo. Segundo
Robbins & Judge, (2013, p. 38) A rotactividade elevada compromete o clima organizacional e

dificulta a construcdo de equipes coesas e engajadas.

O controle de quadro é um instrumento estratégico que permite a organizacdo, mapear,

planejar e gerir seus recursos humanos com base em informag0es quantitativas e qualitativas.

O controle eficaz de pessoal é uma ferramenta essencial para a gestdo estratégica de
recursos humanos, pois permite que a instituicdo tenha uma visdo clara da sua forca de
trabalho. Com base em dados atualizados, torna-se possivel alinhar os recursos humanos
aos objectivos organizacionais, identificar areas com caréncia de competéncias e antecipar
necessidades futuras de recrutamento ou capacitagdo. Além disso, fornece subsidios
concretos para decisdes gerenciais fundamentadas, promovendo maior eficiéncia e
coeréncia na alocacgdo de pessoal. Essa préatica contribui directamente para a estabilidade e
0 desempenho institucional de médio e longo prazo. (Chiavenato, 2014, p. 332)

O controle de quadro ¢ tratado na literatura como um processo essencial a gestdo de pessoas,
especialmente na administragdo publica, por permitir o acompanhamento eficaz dos recursos
humanos disponiveis em cada 6rgao. Chiavenato (2014, p. 276) considera que o controle do quadro
funcional possibilita alinhar as competéncias dos colaboradores as necessidades organizacionais,
promovendo uma distribui¢do adequada dos postos de trabalho. Marras (2011, p. 72) complementa
que o controle de pessoal ¢ também um instrumento de racionaliza¢do administrativa, permitindo
que os gestores monitorem entradas, saidas e movimentacdes internas dos servidores. Para
Armstrong (2020, p. 515), o controle de quadro ¢ uma fung¢do estratégica na gestdo publica, sendo
necessario para garantir a coeréncia entre os recursos humanos existentes e o0s objectivos
institucionais. Esses autores convergem ao reconhecer que um sistema eficaz de controle de quadro
contribui para o equilibrio entre oferta e demanda de competéncias, prevenindo sobrecarga ou

ociosidade funcional.



Contudo, existem diferencas relevantes entre os autores no modo como o controle de quadro
¢ interpretado e implementado. Chiavenato (2014) foca na importancia da fun¢ao de controle como
mecanismo de avaliagdo continua da estrutura de pessoal, centrando-se na eficiéncia interna. Em
contraste, Armstrong (2020) enfatiza o uso de sistemas integrados de informagao para viabilizar o
controle automatizado e transparente, aproximando essa pratica da governanca digital. J4 Marras
(2011) adopta uma visdo mais tradicional, ligando o controle de pessoal a estrutura burocratica das
organizacdes publicas e suas necessidades de padronizagdo. Enquanto Chiavenato destaca a funcao
gerencial do controle, Armstrong amplia o enfoque para a estratégia e inovagao, e Marras reforga
o caracter normativo e documental desse processo. Essa diversidade mostra que o controle de
quadro pode assumir diferentes formatos conforme a cultura organizacional, o grau de digitalizacao

e 0s objectivos institucionais.

No contexto do Ministério do Interior da Lunda-Norte, a abordagem mais compativel ¢é a
de Armstrong (2020), que reconhece o controle de quadro como uma ferramenta estratégica,
baseada em sistemas de informagao e alinhada a tomada de decisdes. A escolha pela abordagem de
Armstrong justifica-se pela necessidade de modernizacdo da administragdo publica e pela
importancia de se integrar o controle de quadro a plataformas digitais que possibilitem o acesso
rapido, seguro e confiavel aos dados funcionais. Essa perspectiva favorece a constru¢do de uma

gestdo mais proactiva, eficiente e adaptada aos desafios contemporaneos da administragao publica.

2.2 CAUSAS DA MOBILIDADE EXCESSIVA NO MINISTERIO DO INTERIOR DA
LUNDA-NORTE

A mobilidade funcional no Ministério do Interior da Lunda-Norte tem se mostrado superior
ao ideal aceitavel, comprometendo a estabilidade da forga de trabalho e a eficacia da administracao
publica. Essa situagdo deriva de um conjunto de factores estruturais, organizacionais € humanos,

que, somados, favorecem a rotactividade e dificultam a reten¢do de quadros qualificados.
1. Auséncia de Planeamento Estratégico de Pessoal

Uma das principais causas da mobilidade excessiva ¢ a inexisténcia de um sistema claro de
planeamento estratégico de recursos humanos. Conforme Chiavenato (2014, p. 276), a auséncia de
politicas de gestdo de pessoas compromete a coeréncia entre as necessidades da organizacao e a

alocagdo de colaboradores. No caso do MININT-Lunda-Norte, a mobilidade ndo ¢ acompanhada
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por um mapeamento de competéncias ou por projecgdes de reposicao, o que gera transferéncias
desarticuladas e desequilibrio nas equipas. Além disso, a rotactividade ndo ¢ devidamente
monitorada por indicadores de desempenho funcional ou relatérios mensais de RH, o que impede
acgoes correctivas tempestivas. Armstrong (2020, p. 515) salienta que, sem dados fiaveis sobre
movimentagdes internas, o controle de quadro torna-se ineficiente e vulnerdvel a decisdes

arbitrérias.
2. Fragilidade dos Mecanismos de Retencao

Outro factor estrutural € a inexisténcia de politicas eficazes de retengdo de talentos. Muitos
agentes abandonam os seus postos por se sentirem desmotivados, desvalorizados ou estagnados em
termos de carreira. De acordo com Robbins e Judge (2013, p. 38), ambientes que ndo oferecem
perspectivas de crescimento tendem a acelerar a saida voluntaria de colaboradores, gerando
instabilidade e descontinuidade. A auséncia de planos de carreira estruturados, beneficios
motivacionais € reconhecimento por mérito contribui para a evasdo dos profissionais mais
experientes. O MAPTSS (2020) ja alertava para o facto de que 45% dos servidores publicos

angolanos consideram a falta de valorizagdo profissional como principal causa de insatisfacao.
3. Influéncias Politicas e Interferéncia Hierarquica

No contexto do setor publico angolano, factores extrainstitucionais também influenciam a
mobilidade, como nomeagdes por conveniéncia politica, transferéncias sem critérios técnicos e
interferéncia hierdrquica ndo fundamentada. Segundo Marras (2011, p. 72), decisdes
administrativas baseadas em subjetividades enfraquecem a coeréncia da gestao e prejudicam a
moral organizacional. No MININT-Lunda-Norte, observou-se a pratica de movimentagdes de
pessoal com base em interesses alheios as necessidades da institui¢do, comprometendo o principio

da eficiéncia e violando os fundamentos da administragao por mérito.
4. Condicdes Laborais e Infraestruturas Deficitarias

A precariedade das condigdes de trabalho também motiva a saida de funcionarios.
Ambientes inseguros, auséncia de equipamentos adequados, escassez de meios logisticos e carga
horéria exaustiva tornam o exercicio profissional menos atractivo. De acordo com Boxall e Purcell
(2016, p. 151), o contexto fisico e emocional do trabalho impacta directamente o compromisso € a

permanéncia dos colaboradores. No caso do interior da Lunda-Norte, as limitagdes logisticas e
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estruturais tornam o exercicio das fun¢des ainda mais desgastante, particularmente em unidades

prisionais, migragao e servigos de investigacdo criminal.
5. Falta de Formagao Continua e Desenvolvimento Profissional

Por fim, a caréncia de programas regulares de capacitacao e atualizagcdo contribui para o
desinteresse dos profissionais em permanecer na instituicdo. Conforme Chiavenato (2014, p. 280),
o desenvolvimento continuo ¢ essencial para manter os colaboradores engajados, actualizados e
preparados para os desafios da fungdo publica. A auséncia de um plano institucional de formagao
permanente dificulta a criagdo de vinculos profissionais duradouros e estimula a procura por outras

institui¢des que valorizem a qualificagdo continua.

2.3 IMPACTOS DA MOBILIDADE NA GESTAO DE COMPETENCIAS E NO
CONTROLE DE QUADRO

A mobilidade funcional excessiva tem implicag¢des directas sobre a gestdo de competéncias
e o controle do quadro de pessoal no sector publico, especialmente em contextos institucionais
frageis como o do Ministério do Interior na Lunda-Norte. Chiavenato (2014, p. 332) argumenta
que a permanéncia dos colaboradores ¢ condicdo essencial para o amadurecimento técnico € o
fortalecimento das capacidades internas. Quando servidores experientes sdo deslocados com
frequéncia ou abandonam a instituicdo, hd uma quebra na transferéncia de conhecimentos técitos,
comprometendo a qualidade do servigo publico. Robbins e Judge (2013, p. 39) destacam que
ambientes organizacionais com alta rotactividade dificultam o estabelecimento de confianca

interpessoal e o desenvolvimento de relagdes colaborativas duradouras.

No caso do MININT-Lunda-Norte, essa realidade ¢ visivel em unidades que enfrentam
substituicdes constantes, 0 que gera sobrecarga para os poucos funciondrios experientes
remanescentes € aumenta o risco de erros operacionais. A gestdo de competéncias, que deveria
orientar o desenvolvimento e a distribuicao racional dos recursos humanos, ¢ desarticulada pela
auséncia de continuidade. Boxall e Purcell (2016, p. 153) sublinham que a rotactividade excessiva
impede a consolida¢do de competéncias-chave em 4reas sensiveis, como investigagdo criminal,
controlo migratdrio e gestdo prisional. Assim, a capacidade institucional de enfrentar desafios
complexos ¢ reduzida, pois o conhecimento ndo se acumula nem se transforma em expertise

operacional. A inexisténcia de um sistema digitalizado, associado a mobilidade frequente, dificulta
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a actualiza¢do do mapa funcional da institui¢do. Armstrong (2020, p. 515) refor¢a que a auséncia
de um registro dindmico da forc¢a de trabalho compromete decisdes estratégicas, como alocacao de
pessoal, defini¢do de prioridades e reestruturacao organizacional. Na pratica, gestores do MININT-
Lunda-Norte operam com informagdes desatualizadas sobre quem estd, onde estd e por quanto
tempo permanecera. Do ponto de vista financeiro e administrativo, a mobilidade disfuncional gera
custos adicionais com deslocagdes, adaptagdes, novos treinamentos e integragdo de servidores. Em
sintese, os impactos da mobilidade excessiva afectam tanto os aspectos técnicos quanto os
simbolicos da administracdo publica. Eles reduzem a eficiéncia organizacional, desorganizam o
controle de quadro, dispersam competéncias estratégicas e aumentam o risco de falhas
operacionais. Por isso, compreender esses efeitos € essencial para propor solugdes que fortalegam

a estabilidade institucional e valorizem a permanéncia qualificada dos recursos humanos.

2.4 PROPOSTAS DE MELHORIA PARA A GESTAO DA MOBILIDADE FUNCIONAL E
DO QUADRO DE PESSOAL

A analise dos dados institucionais do Ministério do Interior da Lunda-Norte revela a
necessidade urgente de reformular a politica de gestdo de pessoas, com foco na contengdo da
mobilidade funcional excessiva e no fortalecimento do controle de quadro. A seguir, apresentam-
se propostas estruturadas em cinco eixos estratégicos, com base na literatura especializada e nas

evidéncias empiricas levantadas.
1. Implementag¢do de um Sistema Integrado de Gestao de Recursos Humanos

A auséncia de um sistema digital confiavel para acompanhar a movimentagdo dos
servidores compromete a gestdo estratégica do quadro funcional. Armstrong (2020, p. 515) destaca
que os sistemas integrados de RH permitem a actualizacdo em tempo real das informagdes
funcionais, facilitando a tomada de decisdes baseadas em dados. A implementacdo de uma
plataforma electronica de cadastro, com acesso restrito e validado por diferentes niveis
hierdrquicos, permitira registrar admissdes, transferéncias, afastamentos e aposentadorias,

promovendo maior transparéncia e previsibilidade.
2. Criagao de um Plano de Carreira Estruturado

A mobilidade desordenada esta frequentemente associada a inexisténcia de mecanismos de

progressao funcional. Robbins e Judge (2013, p. 41) afirmam que carreiras previsiveis, associadas
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a metas e avaliagdes claras, aumentam o comprometimento dos servidores. Propde-se, portanto, a
elaboracdo de um plano de carreira por tempo de servico e mérito, com critérios objectivos e
avaliagOes regulares. Isso permitird a retengcdo de quadros qualificados, a0 mesmo tempo em que

estimula o desenvolvimento continuo e reduz a sensagao de estagnagao.
3. Fortalecimento das Politicas de Retengao

A rotactividade também decorre da falta de incentivos institucionais. Chiavenato (2014, p.
333) observa que politicas de valorizagdo profissional, como reconhecimento por desempenho,
premiagdes simbolicas e estimulos a formagao, contribuem para a permanéncia dos colaboradores.
Nesse sentido, sugere-se a criagdo de programas de valorizacao interna que combinem beneficios
ndo monetarios (como formagdo, mencgdes honrosas e apoio psicossocial) com beneficios

funcionais (promogdes e remog¢des voluntarias reguladas).
4. Redefinicdo de Critérios para Transferéncia e Movimentagao de Pessoal

O estudo identificou movimentagdes de servidores sem justificativa técnica, o que fere os
principios da racionalidade administrativa. Marras (2011, p. 74) defende que toda mobilidade deve
ser precedida de uma andlise funcional, com base nas necessidades da organizacdo e nas
competéncias dos envolvidos. Propde-se a institucionalizagdo de comissdes de movimentagao,
compostas por representantes da direc¢do, dos recursos humanos e dos proprios servidores, que
analisem os pedidos de transferéncia com base em critérios padronizados, transparentes e

documentados.
5. Melhoria das Condi¢des Laborais e de Infraestrutura

A retengdo funcional também depende de condi¢des dignas de trabalho. Boxall e Purcell
(2016, p. 151) afirmam que ambientes estruturados, seguros € com recursos suficientes sao
determinantes para a permanéncia no cargo. Diante disso, recomenda-se um plano de reabilitacao
progressiva das instalacdes do Ministério, incluindo postos de policia, servicos migratorios e
estabelecimentos penitenciarios, priorizando regides mais criticas. Isso podera ser articulado com

0 or¢amento nacional ou com parcerias institucionais.

As propostas aqui apresentadas visam mitigar os efeitos da mobilidade funcional excessiva

e reorganizar o controle do quadro de pessoal no Ministério do Interior da Lunda-Norte.
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3. PROCESSOS METODOLOGICOS

Este estudo adopta uma abordagem qualitativa, apropriada para compreender fendmenos
sociais em profundidade e em seus contextos naturais. Segundo Denzin, & Lincoln (2005, p. 3) a
pesquisa qualitativa permite captar percepgOes e interpretacdes dos sujeitos envolvidos,
proporcionando uma visdo abrangente do problema estudado. No presente trabalho, busca-se
explorar as implicacdes da mobilidade excessiva de recursos humanos no controle de quadro do

Ministério do Interior da Lunda-Norte.

A pesquisa qualitativa envolve um conjunto de praticas interpretativas que tornam
o mundo visivel. Isso significa que os pesquisadores estudam as coisas em seus
ambientes naturais, tentando dar sentido ou interpretar os fendmenos em termos
dos significados que as pessoas lhes atribuem. (Denzin & Lincoln, 2005, p. 3)

A escolha dessa abordagem justifica-se pela necessidade de interpretar os efeitos da
rotactividade sobre a gestdo de pessoas e o funcionamento administrativo, considerando 0s
aspectos culturais e institucionais especificos da organizacdo estudada. A abordagem qualitativa
favorece a identificacdo de nuances operacionais, captando percepcdes, atitudes e préaticas que
influenciam directamente a estabilidade do quadro funcional. Além disso, permite uma analise
aprofundada das dindmicas internas, destacando factores que nao sdo facilmente mensuraveis por

métodos gquantitativos.

A pesquisa caracteriza-se como um estudo de caso instrumental, que visa analisar de
maneira detalhada um contexto particular para gerar conhecimentos aplicaveis em situacoes
semelhantes (Yin, 2015, p. 34). O estudo de caso foi realizado no Ministério do Interior da Lunda-
Norte, permitindo observar praticas administrativas e os efeitos directos da mobilidade de pessoal
sobre o controle de quadro. A escolha desta unidade de andlise possibilitou explorar em
profundidade os procedimentos internos, os desafios enfrentados pela gestdo de recursos humanos

e as estratégias adoptadas para mitigar os impactos da alta rotatividade.

O estudo de caso ¢ uma metodologia que investiga um fendomeno dentro de seu
contexto real, utilizando multiplas fontes de dados, com o objectivo de fornecer
uma compreensdo holistica e aprofundada do caso. "(Simons, 2009, p. 21)
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O instrumento de colecta de dados foi a entrevista semi-estruturada, escolhida por permitir
equilibrio entre questdes previamente definidas e flexibilidade para explorar temas emergentes
durante a conversa. As perguntas abordaram a frequéncia e causas da mobilidade funcional,
dificuldades no controlo de pessoal, impactos administrativos e estratégias de retencao adoptadas.
Seguindo Flick (2009, p. 150), optou-se por perguntas abertas, a fim de favorecer respostas

completas e espontaneas, revelando tanto informagdes objectivas quanto percepgdes subjetivas.

As entrevistas foram realizadas nas instalagdes do Ministério, em ambiente reservado, com
autorizacdo formal da institui¢do. Antes do inicio, cada participante foi informado sobre os
objectivos do estudo, a utilizagdo dos dados e o caracter voluntario da participagdo, assegurando o

cumprimento das diretrizes éticas indicadas por Creswell (2014, p. 92).

O tratamento dos dados seguiu a técnica de analise de conteudo, organizada em trés etapas:
pré-analise, exploracdo do material e interpretacdo dos resultados (Bardin, 2016). As categorias de
analise emergiram questdes da entrevista, agrupando-se em: (i) causas da mobilidade; (i1) impactos

na gestdo e controlo de quadro; (iii) estratégias e propostas de melhoria.

Essa abordagem metodoldgica, combinando entrevistas semiestruturadas em profundidade,
possibilitou ndo apenas descrever o fendomeno, mas também interpreta-lo, permitindo identificar
implicagdes praticas e propor medidas aplicaveis a realidade do Ministério do Interior da Lunda-

Norte.
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4. DESENVOLVIMENTO / ESTUDO DE CASO
4.1 Contextualizacao do Ministério do Interior da Lunda-Norte

O Ministério do Interior da Lunda-Norte é o 6rgdo responsavel pela seguranca publica,
proteccao civil e administracdo penitenciaria na provincia. Ele coordena diferentes departamentos,
como a Policia Nacional, o Servico de Migracdo e Estrangeiros e 0s Servicos Prisionais, garantindo
a ordem publica e a seguranca da populagdo. A sede principal esta localizada na cidade do Dundo,
mas 0 Ministério também est4 presente em todos os municipios da provincia, com unidades

espalhadas em areas urbanas e zonas fronteiricas.

A estrutura organizacional do Ministério é complexa e envolve uma grande quantidade de
funcionarios distribuidos em diversas funcdes, desde agentes administrativos até operacionais. Para
coordenar e dar suporte as actividades essenciais, 0 Ministério conta com quatro departamentos

principais:

e Departamento Administrativo, que gerencia questdes de logistica e funcionamento
interno;

e Departamento de Pessoal e Quadro, responsavel pelo cadastro, movimentacdo e
controle de pessoal;

e Departamento de Informacao e Planeamento Estatistico, que colecta, organiza e analisa
dados para apoiar as decisdes estratégicas;

e Departamento de Logistica, que assegura a disponibilidade de recursos e materiais para

o trabalho diario.

Essa estrutura funcional exige uma gestdo eficaz para garantir que todas as unidades e
servigos tenham os recursos humanos necessarios, com o perfil adequado para atender as

necessidades da populagdo e cumprir a misséo institucional.

4.2 Caracterizacao do Estudo de Caso
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O estudo de caso foi realizado para entender como a mobilidade de recursos humanos afecta
o controle do quadro de pessoal no Ministério do Interior da Lunda-Norte. Para isso, foram feitas

entrevistas com gestores da area de Recursos Humanos.

As entrevistas buscaram informacgdes sobre os principais desafios enfrentados, as razdes
para a alta rotactividade, e as estratégias que ja foram ou poderiam ser usadas para melhorar a

situacéo.

4.3 Resultados Obtidos

Estudo de Caso - Comparacao das Respostas dos Gestores

I Respondente 1 {Feminino)
Nao M Respondente 2 (Masculino)

Revisdo da politica de gestdo Tivez

Concordo parcialmente

Medidas para reter colaboradores Concordo parcialmente

Sim

Mobilidade afeta desempenho Em parte

. ) As vezes
Atuacdo preventiva de RH Sim
Nao existem

Processos formais de substituigao Nao existem

Frequentemente

Rotatividade compromete metas Nunca

Concordo totalmente

Rotatividade impacta planeamento Discordo totalmente

;o Sim
Controle de pessoal é eficaz Sim
Frequentemente

Saida causa dificuldades Frequentemente

o . Sim
Politica de retencéo de talentos Gim
Ocasionalmente

Frequéncia de substituigoes Raramente

Aposentadoria e Transferéncias internas

Motivo das saidas Aposentadoria e Transferéncias internas

Moderada

Rotatividade no MININT Moderada
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O gréfico apresenta a comparagdo das respostas de dois gestores do Ministério do Interior
na Lunda-Norte quanto a mobilidade funcional e a gestdo do quadro de pessoal. Observa-se que
ambos reconhecem a existéncia de rotactividade moderada, causada principalmente por
aposentadorias e transferéncias internas. Embora relactem controle eficaz na sua area, destacam
impactos negativos como dificuldades operacionais frequentes e a inexisténcia de processos
formais de substituicdo. As respostas revelam uma percepgdo mista sobre a actuacdo da gestéo de
pessoas, sugerindo a necessidade de revisédo das politicas institucionais para retencao e valorizagao

dos colaboradores.
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5. RESULTADOS E DISCUSSAO

A andlise dos dados obtidos junto aos dois gestores do sector de Recursos Humanos do
Ministério do Interior da Lunda-Norte revelou que a mobilidade excessiva de recursos humanos
apresenta impactos significativos na estabilidade funcional, no controlo de quadro e na eficicia
administrativa. Em consonancia com o primeiro objectivo especifico — identificar as causas da
mobilidade — verificou-se que factores como aposentadorias, transferéncias internas nao
planeadas e auséncia de politicas consistentes de retencdo sdo determinantes centrais. Estes
resultados estdo alinhados com Chiavenato (2014, p. 331), que destaca a importancia do

planeamento estratégico da mobilidade para evitar prejuizos organizacionais.

No que se refere ao segundo objectivo — avaliar os impactos da mobilidade na gestdo de
competéncias e no controlo de quadro — evidenciou-se que a rotactividade acarreta sobrecarga
administrativa, demora na substituicdo de pessoal e fragilidade no cumprimento de metas
institucionais. Tais achados convergem com Armstrong (2020, p. 515), para quem a estabilidade

de pessoal ¢ elemento-chave para a boa governanga e para o desempenho organizacional.

Por fim, relactivamente ao terceiro objectivo — propor estratégias de mitigagdo — os
entrevistados sugeriram a moderniza¢cdo dos sistemas de gestdo de pessoal, implementacdo de
planos de carreira adaptados a realidade local e fortalecimento de acc¢des de valorizagao
profissional. Essas recomendagdes confirmam a necessidade de politicas publicas que associem
retencdo de talentos a uma gestao estratégica de recursos humanos, conforme defendem Marras

(2011) e Gil (2019).

Assim, os resultados reflectem ndo apenas a dimensdo operacional do problema, mas
também a urgéncia de acg¢des estruturais que integrem gestdo, formagao e valorizagdo do capital
humano para garantir a continuidade e a eficiéncia dos servigos prestados pelo Ministério do

Interior da Lunda-Norte.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo permitiu compreender, de forma aprofundada, os impactos da mobilidade
excessiva de recursos humanos na gestao e no controlo de quadro do Ministério do Interior da
Lunda-Norte. Partindo da questdo central — “Qual ¢ o impacto da mobilidade excessiva na gestao
e controlo de quadro do Ministério?” — e atendendo aos objectivos estabelecidos, constatou-se
que as causas predominantes desse fenomeno estdo associadas a aposentadorias, transferéncias

internas nao planeadas e a auséncia de politicas consistentes de retengdo e valorizagdo de pessoal.

Verificou-se que essa mobilidade, quando ndo gerida estrategicamente, compromete a
continuidade administrativa, fragiliza o planeamento institucional e dificulta a preservacdo de
competéncias técnicas essenciais, gerando custos adicionais e reduzindo a eficacia dos servigos
prestados a populacdo. As evidéncias obtidas reforcam que a gestdo eficiente de recursos humanos
deve ir além do mero controlo de entradas e saidas, incorporando politicas integradas de
recrutamento, formagdo, progressdo na carreira e valorizagdo profissional. Recomenda-se,
portanto, a implementag¢do de sistemas modernos de gestdo de pessoal, o fortalecimento dos planos
de carreira e o desenvolvimento de estratégias preventivas que reduzam a rotactividade, garantindo

maior estabilidade funcional.
Com base nos resultados, recomenda-se:

o Implementacdo de politicas de retencdo de talentos, com planos de carreira transparentes,
programas de capacitacdo continua e incentivos institucionais (financeiros e ndo
financeiros).

e Modernizagdo do controle de quadro, por meio da adopgéo de sistemas informatizados,
centralizados e actualizados em tempo real.

e Criacdo de processos formais de substituicdo e realocacdo de pessoal, garantindo a
continuidade dos servigos nas unidades mais afetadas pela rotactividade.

o Fortalecimento da cultura organizacional e da comunicacdo interna, promovendo o
engajamento e o sentimento de pertencimento dos colaboradores.

« Integracdo entre a gestdo de pessoas e 0 planeamento estratégico institucional, de modo a

alinhar as necessidades operacionais as capacidades da forca de trabalho disponivel.
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ANEXOS

Anexo 1: Tabela de resultado do estudo de caso.

Tabela de Estudo de Caso

Pergunta

Respondente 1 (Feminino)

Respondente 2 (Masculino)

I. Perfil do Respondente

12. Género

Feminino

Masculino

2%, Cargo que ocupa

atualmente

Gestor de Departamento

Gestor de Departamento

3% Tempo de servigo no

MINIT

Mais de 15 anos

Mais de 15 anos

II. Sobre a Mobilidade de Pes

soal

42, A rotatividade no MINIT é:

Moderada

Moderada.

5. A maioria das saidas

ocorre por:

Aposentadoria e

Transferéncias internas

Aposentadoria e

Transferéncias internas

6* Com que frequéncia

ocorrem substitui¢des de Ocasionalmente Raramente
funcionarios no seu sector?

7* A instituicdo possui

politicas claras para retencao Sim Sim

de talentos?

8. A saida de colaboradores

causa dificuldades Frequentemente Frequentemente
operacionais?

II1. Controle e Gestao do Quadro de Pessoal

9%. O controle de pessoal ¢

eficaz na sua area Sim Sim

10°. A rotatividade impacta
negativamente o planeamento

de actividades?

Concordo totalmente

Discordo totalmente

19




11%.A rotatividade
Compromete o cumprimento

de metas institucionais?

Frequentemente

Nunca

122, Existem processos
formais de substitui¢do de

pessoal ausente?

Nao existem

Nao existem

13% A gestdo de Recursos
Humanos atua de forma
preventiva para reduzir a

rotatividade?

As vezes

Sim

IV. Avaliacao Geral

14, Acredita que a alta
mobilidade afeta o
desempenho global da

instituicao?

Sim

Em parte

15 Considera importante
implementar medidas para

reter os colaboradores?

Concordo parcialmente

Concordo parcialmente

16*. Em sua opinido o MINIT
deveria rever sua politica de

gestao de pessoas?

Nao

Talvez
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Anexo 2: Grafico de resultado do estudo de caso — resumo da tabela

M Auséncia de plano de carreira

H Condigdes de trabalho
inadequadas

M Falta de incentivos e
reconhecimento
Transferéncias compulsérias

B Problemas de gestdo interna

B Outros motivos

Fonte: Elaboracdo propria

O grafico resume visualmente as percepgoes dos gestores, reforgando os pontos de convergéncia e
divergéncia identificados na tabela. Observa-se consenso quanto as dificuldades causadas pela
saida de colaboradores e a necessidade de medidas para retencao. No entanto, as opinides dividem-
se em relagdo ao impacto da rotatividade no desempenho global da instituicao e a necessidade de
rever a politica de gestdo de pessoas, revelando desafios na uniformizagao da gestao estratégica do

quadro de pessoal.
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Anexo 3: Questionario do estudo de caso dirigido aos responsaveis do RH

QUESTIONARIO: Mobilidade de Recursos Humanos e Controle de Quadro

Finalidade: Este questiondrio visa recolher dados para o estudo sobre os impactos da
rotatividade de pessoal na gestdo do quadro funcional do MININT — Lunda-Norte. As suas
respostas serdo tratadas com confidencialidade e utilizadas exclusivamente para fins

académicos.

Instrucdes: Assinale com um X a alternativa que melhor representa sua opinido ou realidade.

I. Perfil do Respondente

1. Género:
L1 Masculino
[ Feminino
L] Prefiro nao responder
2. Cargo que ocupa atualmente:

O Técnico Administrativo
[ Técnico de Recursos Humanos
0] Gestor de Departamento

O Outro:

3. Tempo de servico no MINIT:
L] Menos de 1 ano

01 a3 anos
04 a6 anos

07 a 10 anos
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[0 11 a 15 anos

[0 Mais de 15 anos

II. Sobre a Mobilidade de Pessoal

4. A rotatividade de funcionarios no MINIT é:

L1 Muito baixa
L] Baixa

L Moderada
0l Alta

L] Muito alta

5. A maioria das saidas ocorre por:

[J Aposentadoria

L] Transferéncias internas
L1 Pedido de demissao

] Despedimentos

0] Fim de contratos temporarios
6. Com que frequéncia ocorrem substitui¢oes de funcionarios no seu sector?
L1 Raramente
0] Ocasionalmente
0] Frequentemente
L] Muito frequentemente
7. Ainstituicdo possui politicas claras para retencio de talentos?
0 Sim
0] Nao
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8.

L] Parcialmente
L1 Nao sei responder

A saida de colaboradores causa dificuldades operacionais?

[ Nunca
[0 Raramente
L] Frequentemente

L] Sempre

II1. Controle e Gestiao do Quadro de Pessoal

O controle do quadro de pessoal é eficaz na sua area?
O Sim

[J Nao

L] Parcialmente

L1 Nao sei responder

10. A rotatividade impacta negativamente o planeamento de actividades?

L] Concordo totalmente
1 Concordo parcialmente
L] Discordo parcialmente

[ Discordo totalmente

11. A rotatividade compromete o cumprimento de metas institucionais?

L1 Sempre
L] Frequentemente
L] Raramente

[0 Nunca

12. Existem processos formais de substituicio de pessoal ausente?

[J Sim, bem definidos
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[J Sim, mas pouco claros
L] Nao existem

L1 Nao sei responder

13. A gestao de Recursos Humanos atua de forma preventiva para reduzir a

rotatividade?
O Sim

0] Nao

O As vezes

L] Nao sei responder

IV. Avaliacao Geral

14. Acredita que a alta mobilidade afeta o desempenho global da instituicio?
O Sim
L] Nao
0 Em parte
L] Nao tenho opinido formada
15. Considera importante implementar medidas para reter os colaboradores?

L] Concordo totalmente
1 Concordo parcialmente
L] Discordo parcialmente

L1 Discordo totalmente

16. Em sua opiniio, o MINIT deveria rever sua politica de gestao de pessoas?
0 Sim
L1 Nao
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O Talvez

L1 Nao sei responder
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