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RESUMO

Este artigo analisa as percepgdes, compreensdes e expectativas de uma turma de estudantes do
mestrado em Gestdo de Recursos Humanos (GRH) sobre as praticas da area nos setores publico e
privado em Angola. Com abordagem qualitativa, exploratoria e descritiva, o estudo envolveu 37
participantes e utilizou como instrumento um questionario semiestruturado com perguntas abertas. A
analise dos dados foi conduzida com base no método de anélise de conteudo, permitindo a identificacao
de categorias tematicas emergentes. Os resultados revelam percegdes criticas quanto a gestdo de
pessoas no setor publico, frequentemente associada a rigidez institucional, politizacdo e resisténcia a
inovagdo, em contraste com uma visao mais positiva, embora idealizada, do setor privado. Entre as
praticas mais valorizadas destacam-se o recrutamento estratégico, a formacdo continua e o
desenvolvimento de equipes. Os dados também evidenciam desafios como a auséncia de tecnologias,
a baixa meritocracia e a distancia entre teoria e pratica no ensino superior. Conclui-se que € necessario
promover reformas estruturais na administragdo publica, investir em modernizacao organizacional e
revisar os curriculos dos programas de mestrado, com vistas a formagdo de profissionais mais
preparados para atuar de forma estratégica e contextualizada no mercado angolano.

Palavras-chave: Gestao Estratégica de Recursos Humanos. Setor Publico. Setor Privado. Ensino
Superior. Angola. Formagao Profissional.

ABSTRACT

This article analyzes the perceptions, understandings, and expectations of a class of master's students
in Human Resource Management (HRM) regarding practices in this field in the public and private
sectors in Angola. Using a qualitative, exploratory, and descriptive approach, the study involved 37
participants and used a semi-structured questionnaire with open-ended questions as a tool. Data
analysis was conducted using content analysis, allowing for the identification of emerging thematic

‘ d REVISTA REGEO, Sao José dos Pinhais, v.16, n.4, Edicao Especial, p.1-14




ReGeo

categories. The results reveal critical perceptions regarding people management in the public sector,
often associated with institutional rigidity, politicization, and resistance to innovation, in contrast to a
more positive, albeit idealized, view of the private sector. Among the most valued practices are
strategic recruitment, continuous training, and team development. The data also highlight challenges
such as the lack of technology, low meritocracy, and the gap between theory and practice in higher
education. It is concluded that it is necessary to promote structural reforms in public administration,
invest in organizational modernization, and revise the curricula of master's programs, with a view to
training professionals who are better prepared to act strategically and contextually in the Angolan
market.

Keywords: Strategic Human Resource Management. Public Sector. Private Sector. Higher Education.
Angola. Vocational Training.

RESUMEN

Este articulo analiza las percepciones, comprensiones y expectativas de una clase de estudiantes de
master en Gestion de Recursos Humanos (GRH) sobre las practicas del 4rea en los sectores publico y
privado en Angola. Con un enfoque cualitativo, exploratorio y descriptivo, el estudio contd con 37
participantes y utiliz6 como instrumento un cuestionario semiestructurado con preguntas abiertas. El
analisis de los datos se llevo a cabo basandose en el método de anélisis de contenido, lo que permitid
identificar categorias temdticas emergentes. Los resultados revelan percepciones criticas sobre la
gestion de personas en el sector publico, a menudo asociada a la rigidez institucional, la politizacion y
la resistencia a la innovacidn, en contraste con una vision mas positiva, aunque idealizada, del sector
privado. Entre las practicas mas valoradas destacan la contratacion estratégica, la formacion continua
y el desarrollo de equipos. Los datos también ponen de manifiesto retos como la ausencia de
tecnologias, la escasa meritocracia y la distancia entre la teoria y la practica en la ensefianza superior.
Se concluye que es necesario promover reformas estructurales en la administracion publica, invertir
en la modernizacion organizativa y revisar los planes de estudios de los programas de master, con
vistas a formar profesionales mas preparados para actuar de forma estratégica y contextualizada en el
mercado angolefio.

Palabras clave: Gestion Estratégica de Recursos Humanos. Sector Publico. Sector Privado. Educacion
Superior. Angola. Formacion Profesional.
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1 INTRODUCAO

A Gestao de Recursos Humanos (GRH) tem evoluido substancialmente nas ultimas décadas,
deixando de ser uma fun¢do meramente administrativa para se consolidar como um eixo estratégico
das organizacdes. Atualmente, a GRH desempenha papel central na criagdo de valor, na promogao da
inovagdo e na sustentabilidade institucional (Ulrich (1997); Chiavenato (2020)). Essa transformacgao
estd ancorada em fundamentos teoricos sélidos, como a teoria do capital humano e os modelos de
gestdo por competéncias, os quais destacam as pessoas como diferencial competitivo e ativo critico
para o desempenho organizacional (Becker (1993); Dutra (2014)) .

Contudo, a consolidacio da GRH como fungdo estratégica ndo se apresenta de forma
homogénea, especialmente em contextos de economias emergentes como Angola. No setor publico,
observa-se a persisténcia de estruturas hierarquizadas, centralizagdo excessiva das decisdes ¢ baixa
meritocracia. J4 no setor privado, embora haja maior abertura a modernizagdo, ainda sdo visiveis
desafios relacionados a informalidade, escassez de praticas estruturadas e fragil institucionalizacdo das
politicas de gestdo de pessoas (Tshilombo, 2020). Tais realidades contrastantes impdem a necessidade
de abordagens criticas, sensiveis ao contexto nacional e capazes de promover uma GRH adaptada as
particularidades socioecondmicas do pais.

Nesse panorama, o ensino superior e, em especial, os programas de mestrado em GRH
adquirem papel estratégico na formacao de profissionais qualificados, com competéncias técnicas,
comportamentais e éticas para atuar tanto no setor publico quanto no privado. No entanto, diversos
estudos apontam lacunas formativas relevantes nesses programas, como o predominio de abordagens
tedricas descontextualizadas, a limitada integragdo com o mercado de trabalho, a auséncia de
experiéncias praticas (como estagios) e o distanciamento entre teoria e aplicabilidade real (Ferreira
(2015); Coelho, Silva & Picard (2016)). Tais limitacdes comprometem a eficidcia da formacao e
reduzem o impacto transformador da GRH nas organizagdes angolanas.

E nesse contexto que se insere o presente artigo, cujo objetivo é analisar as percegdes, o nivel
de compreensado e as expectativas de uma turma de estudantes de mestrado em Gestdo de Recursos
Humanos sobre as praticas de GRH nos setores publico e privado em Angola. A pesquisa busca gerar
evidéncias empiricas que permitam refletir sobre o alinhamento entre a formagdo académica e as
demandas do mercado de trabalho, contribuindo com subsidios para o aprimoramento dos programas
de pos-graduacao na area.

Parte-se do entendimento de que os estudantes, ao estarem simultaneamente envolvidos em
diferentes contextos profissionais e em processo de formagao avangada, sdo capazes de oferecer uma
leitura critica, informada e qualificada sobre os desafios, limitacdes e oportunidades para o

fortalecimento da GRH em Angola. A investigacdo, de natureza qualitativa, tem por finalidade nao
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apenas mapear percegdes e tendéncias, mas também subsidiar propostas de melhoria nos processos
formativos, a partir de evidéncias que revelem:
i.  As praticas de GRH mais valorizadas,
ii.  as diferencgas percebidas entre os setores publico e privado,
iii.  os principais desafios para a aplicagdo de boas praticas e,

iv.  as expectativas em relacdo ao futuro profissional dos inquiridos.

Ao integrar dimensdes formativas, profissionais e institucionais, esta pesquisa contribui para a
constru¢do de um referencial critico e aplicado sobre a GRH em Angola, promovendo um dialogo
necessario entre universidade, setor produtivo e politicas publicas voltadas ao desenvolvimento

humano e organizacional.

2 OBJETIVOS

Objetivo Geral:

Analisar as percegdes, o nivel de compreensdo e as expectativas dos estudantes de mestrado
em Gestdo de Recursos Humanos sobre as praticas de GRH nos setores publico e privado em Angola,
visando produzir dados comparaveis entre turmas e subsidiar propostas de melhoria na formagao
académica e profissional.

Objetivos Especificos:

e Identificar as praticas de GRH consideradas mais relevantes pelos estudantes.

e Verificar as diferencas percebidas entre a GRH no setor publico e privado.

e Analisar as expectativas dos estudantes quanto a aplicagdo pratica do que aprendem.

e Levantar sugestdes para o aprimoramento da formacdo em GRH nas instituicdes de ensino

superior.

3 FUNDAMENTACAO TEORICA
3.1 CONCEITOS

A Gestdo de Recursos Humanos emerge como campo cientifico e pratico a partir das
transformagdes organizacionais ocorridas ao longo do século XX, com raizes nas contribui¢cdes da
Escola das Relagdes Humanas, que valorizava a motivagao, a lideranga e o trabalho em equipe como
elementos centrais da produtividade (Mayo, 1933; Chiavenato, 2020). A evolugdo da area acompanha
o amadurecimento da compreensdo sobre o papel estratégico das pessoas no desempenho
organizacional, deslocando o enfoque da mera administragdao burocratica para a construcao de capital

humano como ativo competitivo (Becker, 1993; Ulrich, 1997).
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A Gestao de Recursos Humanos (GRH) ¢ uma area de estudos que permite compreender a
complexidade das pessoas nas organizagdes em todos os aspectos possiveis. Em Angola, o profissional
de Recursos Humanos ¢ um executivo que normalmente ¢ encontrado em médias e grandes
organizacdes responsavel pela operacionalizagdo dos processos e politicas de gestdo de pessoas.
Todavia, a Gestao de Recursos Humanos ¢ aplicavel a qualquer tipo ou tamanho de organizacao.

Naturalmente, podemos criar certas atribui¢des da geréncia de pessoas, como a necessidade do
entendimento dos principios da natureza humana, o comportamento humano, as diferencas sociais e
intelectuais, a educagao, a cultura, etc. Desta forma, entende-se que a Gestao de Recursos Humanos ¢
o conjunto de for¢as humanas voltadas para as atividades produtivas, gerenciais e estratégicas dentro
de um ambiente organizacional, com forcas como criatividade, interagdo, compromisso, inovagao,
forca de trabalho e potencial.

Chega-se, assim, a entender que a Gestdo de Recursos Humanos se constitui em uma
especializacdo técnica amplamente desenvolvida de forma a enfocar a relagdo homem/trabalho,
mostrando que o homem ¢ o capital indispensavel e mais precioso das organizagdes, ¢ ¢ uma area
interdisciplinar que envolve conceitos de psicologia, sociologia, antropologia, engenharia industrial,
direito do trabalho', etc. Nao adiantaria uma empresa ter um alto poder de recursos financeiros e
materiais se nao dispusesse de pessoas capazes de proporcionar ativagao e aplicagao desses recursos.

Segundo Caetano e Vala (2007 apud Ferreira 2015); a problematica da gestdo de pessoas € uma
preocupacao antiga, e torna-se cada vez mais central a medida que se reconhece a importancia decisiva
dos recursos humanos adequados, competentes e motivados para os resultados organizacionais. Os
pesquisadores Lisboa et al. (2011 apud Coelho, e Silva & Picard 2016); reforgam que o conceito de
recursos humanos transcende o nimero de trabalhadores, envolvendo talentos, saberes, habilidades e
capacidades de desenvolvimento, sendo cada individuo um portador de competéncias Gnicas com

impacto coletivo nas organizagoes.

3.2 HISTORIA DA GESTAO DE RECURSOS HUMANOS (RH)

Para descrever a evolugao da Gestao de Recursos Humanos, tem-se de estudar os modelos da
historia norte-americana. Sob esta perspectiva, inicia-se a constru¢ao da evolugao de RH entre os anos
de 1890 e 1920, quando a fun¢do de RH era simplesmente desempenhada por contratar, demitir e
supervisionar seus trabalhadores. Este periodo compreende a fase da administra¢do cientifica, cujo

principal autor foi Frederick W. Taylor?. Nesta fase, Taylor se destacou por questdes como

! Direito do Trabalho: ¢ o ramo da ciéncia do Direito que tem por objeto as normas, as institui¢des juridicas e os principios
que disciplinam as relagdes de trabalho subordinado, determinam os seus sujeitos e as organizac¢des destinadas a protecao
desse trabalho em sua estrutura e atividade. A natureza do Direito do Trabalho: as normas do Direito do Trabalho pertencem
ao direito privado (as referentes ao contrato de trabalho) e ao direito publico (as referentes ao processo trabalhista).

2 Frederick W. Taylor desenvolveu estudos a respeito de técnicas de racionalizagdo do trabalho dos operérios. Suas ideias
preconizavam a pratica da divisdo do trabalho. A caracteristica mais marcante do estudo de Taylor é a busca de uma
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produtividade, estudo dos tempos e movimentos, incentivos para os trabalhadores, além da
continuidade dos estudos de Adam Smith com relagdo a divisdo do trabalho (especializagdo de
trabalho).

Ainda assim, apresentam-se outras teorias da administragdo que, uni- das, deram grande
contribuicao na evolucdo de RH e comecaram a enfatizar o respeito pelas pessoas. Encontram-se a

burocracia®

, as relacdes humanas®, a abordagem sistémica’ e a abordagem contingencial®. Com a
perspectiva das abordagens clédssicas da organizagdo, desenvolveu-se uma concepgdo redutora dos
individuos, os quais sdo classificados de acordo com as suas aptidoes técnicas, necessidades
econOmicas e capacidades de gestao.

Relacionando esses aspectos com a miragem deste periodo, os funcionarios eram observados
numa visdo mecanicista, ¢ isso assumia uma percep¢do de que eles eram motivados pelas razdes
econdmicas. A Gestdo de Recursos Humanos teve seu surgimento na fase dos estudos sobre
administracao, destacando o aparecimento do departamento pessoal, que se deve ao fato das empresas
comegarem a visualizar o fator humano como fator de producdo, que deve ser administrado assim
como os outros fatores existentes em uma empresa.

Dessa forma, esses estudos contribuiram para o inicio da fase das relagdes humanas, uma vez
que estudiosos comec¢am a defender e demonstrar preocupagao com a posi¢do do homem social e
psicoldgico. O proprio homem toma destaque consideravel nos estudos e deixa de ser visto como mais
um processo a ser adequado a organiza¢dao, mas sim como o principal processo.

Neste sentido, as politicas e praticas da drea de RH evoluiram, se ampliaram e se enriqueceram,
de acordo com as implicagdes que cada fase das teorias da administracdo trouxe para a area de RH.
Por isso, nos proximos itens, descreveremos os papé€is que a Gestao de Recursos Humanos desempenha

e, em uma ordem crescente dessas informacdes, que indicam as tendéncias para a gestao de pessoas.

organizagdo cientifica do trabalho, enfatizando tempos ¢ métodos e, por isso, ¢ visto como o precursor da Teoria da
Administragdo Cientifica.

3 A teoria da burocracia é uma forma de organizagio humana que se baseia na racionalidade, isto ¢, na adequacdo dos meios
aos objetivos. Max Weber considerou a burocracia como um sistema social, mas principalmente como um tipo de poder.
A propria divisdo do trabalho atende a uma racionalidade, isto ¢, ela ¢ adequada aos objetivos que devem ser atingidos, ou
seja, a eficiéncia da organizagao.

4 Se antes a énfase era nas tarefas e estrutura, a teoria das relagdes humanas tem enfoque nas pessoas. A maquina, o
método de trabalho e a organizagdo formal dao lugar aos aspectos psicologicos e socioldgicos. Surge como consequéncia
imediata dos trabalhos conclusivos obtidos pela experiéncia de Hawthorne, orientada por Elton Mayo, quando o governo
americano, através do Conselho Nacional de Pesquisa, encomendou um trabalho a Academia Nacional de Ciéncias dos
Estados Unidos, para verificar a “correlagao entre produtividade e luminosidade”.

5> A Teoria Geral de Sistemas (TGS), surge com os trabalhos do biélogo alemio Ludwig von Bertalanffy, publicados entre
1950 e 1968. Uma de suas afirmativas ¢ de que as propriedades de um sistema nao podem ser descritas em termos de
separagdo de seus elementos. A visdo deve ser integral, ou seja, na sua totalidade, envolvendo suas partes que sdo
interdependentes.

A Teoria da Contingéncia enfatiza o mais recente estudo integrado na teoria da Administracdo. E, sem davida, a mais
eclética de todas as teorias, pois, além de considerar as contribui¢cdes das diversas teorias anteriores, consegue coordenar
os principios basicos da administragdo, como: as tarefas, as estruturas, as pessoas, a tecnologia e o ambiente. As origens da
Teoria da Contingéncia remontam as pesquisas de Chandler, Burns e Stalker, Woodward e Lawrence e Lorsch a respeito
das organizagdes e seus ambientes.
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De acordo com Samba (2025), a gestdo de recursos humanos tem a sua evolu¢do marcada por
varias denominagdes que permitiam a sua aplicagdo e contextualizagdo. Isto recai na sua qualificagdo,
como: (i) Relagdes industriais (neste contexto o homem era visto como uma ferramenta de trabalho
que simplesmente se relacionava como as maquinas, conforme o proprio nome); (i1) Administragao de
pessoal (por aqui se procurou criar uma area especifica que cuidava dos assuntos atinentes a pessoas
na organizag¢do, como elaborag¢do de contratos, processamento efetivo da folha de pagamentos pelos
contabilistas, processo de recrutamento e selegdo pelos psicologos, treinamento e desenvolvimento
pelos pedagogos, etc.); (iii) Administragdo de Recursos Humanos (neste modelo comecou a
especializacao das tarefas e olhar sério nas pessoas como forca ativa de trabalho em fungao das suas
politicas internas); (iv) Gestao de Recursos Humanos (em funcao da evolugdo da administracao, criou-
se este modelo para permitir integrar as fungdes de Recursos Humanos com as politicas, de modo que
cada uma delas seja responsabilizada em areas distintas, como setor de operacdes de recursos humanos,
recrutamento e selecdo, treinamento e desenvolvimento, psicologia organizacional, higiene, seguranca
no trabalho, entre outras areas); (v) Gestdo de pessoas (esta fase ¢ a mais moderna, em fun¢do da
aplicagdo nas organizagdes e a sua propria concepgao, pois este modelo recai sobre a valorizagao do
homem como sendo a base da existéncia das organizagdes, integrando os processos e politicas voltadas
a motivacdo dos funciondrios e fazer com que participem ativamente nos negdcios. Também
denominada algumas vezes como gestio do capital humano, gestao de talentos, etc.).

Sekiou et. AL (2001 apud Samba, 2025), afirma que na segunda metade do século XIX, os
empregadores tomaram consciéncia dos problemas sociais provocados pela industrializacao,
oferecendo assisténcia aos seus trabalhadores para resolver os seus problemas sociais. Surgem assim
os primeiros servigos especializados de gestdao de recursos humanos, em que a sua principal fungao era
a de gerir e controlar todos os trabalhadores. Relativamente a evolugdo desta denominagdo de gestao
de pessoal para gestdo de recursos humanos, Besseyre des Horts (1987 apud Coelho, Silva e Picaro,
2016), desenvolve uma cronologia na qual define cinco fases distintas:

I. A primeira fase a partir do inicio do século XX até a primeira guerra mundial, em que o termo
utilizado era o de “Administracdo de Pessoal”;

II. Na segunda fase, que decorreu entre as duas guerras mundiais, a designacdo adotada era a de
“Dire¢ao das Relacdes Sociais ou Industriais”, com especial atencao a gestdo das relagdes entre
parceiros sociais € negociagdes contratuais;

III.  Na terceira fase, entre as décadas de 50 e 60, a designacdo era a de “Direcdo de Relagdes

Humanas”, devido ao aumento de legislacdo de natureza social;

IV. Na quarta fase, a partir do final da década de 60 até a década de 80, a “Dire¢do de Pessoal”
como entdo era designada, assumiu uma maior importancia na gestao global das organizagdes,

passando os profissionais dedicados a esta area a adquirirem um estatuto de gestores;
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V. Anultima fase, por sua vez, inicia-se na década de 80 e decorre até aos dias de hoje, em que a
designada de “Direcdo de Recursos Humanos” valoriza as pessoas, passando estas a ser

encaradas como um investimento que deve ser mobilizado e desenvolvido.

Varios os cientistas afirmam que atualmente a GRH, ¢ entendida como um conjunto de praticas
integradas voltadas a provisdo, desenvolvimento, retencdo e valorizagdo do capital humano,
articulando dimensdes técnicas e relacionais com impacto direto na estratégia organizacional
(Chiavenato (2020); Dutra, (2014); Marras (2017). O modelo de competéncias (Le Boterf, 2003; Dutra,
2014) e a teoria da vantagem competitiva baseada em recursos (Barney, 1991) fundamentam a
centralidade do talento humano na inovagao e sustentabilidade das organizagdes.

Ulrich (1997), propde uma atuacao da GRH em multiplas frentes, como parceiro estratégico,
defensor dos empregados, agente de mudanga e especialista em processos, o que exige dos
profissionais uma visao holistica e proativa. J& Wright e McMahan (2011), defendem que a eficdcia do
RH esté vinculada a sua capacidade de alinhar praticas a estratégia organizacional e as necessidades
contextuais.

No entanto, em contextos emergentes e institucionalmente frageis como o angolano, a
aplicag¢do desses modelos exige adaptagdes criticas. A pesquisa de Tshilombo (2020), demonstra que a
rigidez legislativa, a centralizagdo administrativa, o patrimonialismo e a escassez de infraestrutura
tecnologica limitam a atuagdo estratégica do RH nas organizagdes publicas e privadas africanas.
Adicionalmente, fatores como o clientelismo politico e a baixa qualificagdo de quadros dificultam a
consolidacdo de uma cultura organizacional orientada por mérito, inovagao e accountability.

Robbins & Judge (2019) e Marras (2017) alertam que a transposi¢do de modelos globais de
RH para realidades locais sem a devida contextualiza¢do cultural e institucional tende ao fracasso.
Em Angola, praticas como avaliagdo de desempenho, recrutamento por competéncias, coaching
interno ou gestdo por metas requerem reformas normativas, fortalecimento da cultura de transparéncia

e investimentos na capacitagdo técnica e ética dos gestores.

3.3 A GRH E O ENSINO SUPERIOR EM ANGOLA

Nos ultimos anos, Angola tem avancado na oferta de cursos de mestrado em Gestdo de
Recursos Humanos, buscando formar profissionais aptos a responder aos desafios contemporaneos da
funcdo. No entanto, os dados da presente pesquisa revelam criticas recorrentes ao excesso de
teorizacdo, a distancia entre os conteudos programaticos e a realidade do mercado de trabalho, e a
auséncia de praticas integradas de ensino-aprendizagem.

O ensino da GRH em Angola deve ser revisto sob trés eixos centrais:
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e Curricular: atualizagdo dos conteudos com inclusdo de disciplinas como tecnologia em RH,
gestdo de desempenho, sustentabilidade organizacional e ética publica;

e Metodolégico: adocdo de metodologias ativas (estudos de caso, simulagdes, aprendizagem
baseada em problemas) e uso de plataformas digitais;

o Estrutural: fortalecimento das parcerias universidade-empresa-governo, criagao de centros de

estagio e inovacao em RH, e incentivo a producao cientifica aplicada.

A valorizagdo da GRH nos programas de pds-graduagao pode contribuir decisivamente para
a transformacao das praticas organizacionais em Angola, especialmente se ancorada em diagndsticos

empiricos e aproximagodes pedagdgicas contextualmente relevantes.

4 METODOLOGIA

Este estudo caracteriza-se por uma abordagem qualitativa, de natureza exploratoria e descritiva,
adequada a compreensdo das percecdes, compreensdes ¢ expectativas de estudantes de mestrado em
relacdo as praticas de Gestao de Recursos Humanos (GRH) em contextos organizacionais distintos. A
escolha da abordagem qualitativa justifica-se pelo objetivo de captar, com profundidade e densidade
interpretativa, a complexidade das experiéncias e representacdes dos participantes.

A populacao da pesquisa foi composta por uma turma de 37 estudantes do curso de Mestrado
em Gestao de Recursos Humanos numa das Instituigdes de Ensino Superior de Angola, com inser¢ao
profissional em diferentes setores, como educa¢do, administracao publica, setor bancario, psicologia e
consultoria. Tal diversidade profissional favoreceu a producdo de um corpus heterogéneo e

representativo da realidade do ensino e da pratica da GRH em Angola.

4.1 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Utilizou-se um questiondrio semiestruturado, com perguntas abertas, desenvolvido para
capturar tanto o perfil profissional dos participantes quanto suas percecgdes sobre: (1) praticas de GRH,
(2) diferencas entre os setores publico e privado, (3) desafios organizacionais, e (4) expectativas quanto

a aplicabilidade dos conhecimentos adquiridos no mestrado.

4.2 PROCEDIMENTOS DE ANALISE
Os dados foram tratados por meio da analise de conteudo com categorias emergentes, conforme
proposto por Bardin (2011). As respostas foram organizadas em trés blocos tematicos:
(1) Perfil dos participantes;
(11) compreensao das praticas de GRH;

(1i1) expectativas profissionais.
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Para ampliar a validade interpretativa, recorreu-se a triangulagcdo por observacao indireta dos
perfis profissionais declarados, o que possibilitou aprofundar a analise contextual e funcional das

respostas.

5 RESULTADOS E DISCUSSAO
5.1 PERFIL ACADEMICO E PROFISSIONAL

A andlise do perfil dos respondentes revela que 54% sao homens e 46% mulheres, ¢ 89,2%
deles estao inseridos no mercado de trabalho, o que caracteriza a amostra como profissionalmente
ativa. As areas de atuagao predominantes sao Educagao, Recursos Humanos, Psicologia e Banca, com
67,6% dos participantes possuindo experiéncia prévia em RH. Esses dados indicam que o curso de
mestrado ¢ procurado tanto para especializagdo quanto para requalificacdo, confirmando o carater
transversal da GRH e seu apelo a diferentes perfis profissionais. O fato de a maioria atuar
profissionalmente fortalece a qualidade das perce¢des obtidas, pois sdo ancoradas em vivéncias

praticas.

5.2 COMPREENSAO DA GESTAO ESTRATEGICA DE RH (GERH)

As defini¢des oferecidas pelos estudantes revelam trés categorias principais de a cordo com a

(tabela 1):
Tabela 1: Conceitualiza¢do sobre GERH desde perspetiva dos mestrandos.
Categoria Percentual Exemplos
Alinhamento Estratégico 60% “Integracdo entre politicas de RH e objetivos organizacionais.”
Humanizacdo ¢ Mediagdo 30% “Servico de sacerddcio entre lideranga e colaboradores.”
Foco em Processos 10% “Conjunto de préaticas para garantir eficiéncia organizacional.”

Fonte: o autor.

Observa-se, maioritariamente, uma associagdo entre GRH e resultados estratégicos, conforme
defendido por Ulrich (1997), embora também emergem visdes humanizadas, evidenciando uma leitura
que reconhece tanto os elementos técnicos quanto os relacionais da funcdo de RH. Tal equilibrio ¢
desejavel em contextos como o angolano, onde a sensibilidade cultural e os desafios estruturais exigem

gestores com competéncias amplas e integradas.

5.3 DIFERENCAS ENTRE O SETOR PUBLICO E O PRIVADO
As comparagdes entre os setores revelam percegdes criticas fundamentadas na experiéncia

profissional dos respondentes conforme a (tabela 2):
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Tabela 2: Diferencas declaradas pelos mestrandos entre o Setor Publico e Privado de Angola.

Critério Setor Publico Setor Privado
Recrutamento Concursos lentos, politizados (80%) Agil, baseado em competéncias (70%)
Cultura Organizacional Hierarquizada, rigida (75%) Orientada a resultados, inovadora (85%)
Remuneragdo Fixa, sem incentivos (90%) Variavel, com bonus e beneficios (60%)
Inovagéo Limitada por normas e recursos (65%) | Uso de tecnologias e métodos flexiveis (55%)

Fonte: o autor.

A GRH no setor publico é vista como pouco responsiva e fortemente dependente de regras
estaticas, enquanto o setor privado ¢ idealizado como mais eficiente. Entretanto, cabe ressaltar que
essa idealizacdo ndo ignora as desigualdades, informalidades e deficiéncias estruturais também
existentes no setor privado, como reconhecido na literatura (Marras, 2017; Robbins & Judge, 2019).
A continuag¢do na tabela 3, se podem observar as expressdes de como os estudantes entendem de como

¢ que eles podem aplicar os conhecimentos adquiridos durante o curso.

5.4 EXPECTATIVAS DE APLICACAO DO CONHECIMENTO

Tabela 3: Expectativas de Aplicagdo do Conhecimento adquirido pelos mestrandos durante o curso.

Aplicabilidade Percentual Descricio
. Aplicacdo dos saberes para formulagdo de pareceres técnicos e
Consultoria Interna 40% plicag P u'ag p
estratégias.
Desenvolvimento de Equipes 30% Formacdo continua, liderancga participativa e clima organizacional.
I do Prati - . T . .
ntegragao fratica 20% Adaptacdo de modelos internacionais as realidades locais.
Contextualizada
Formagao de Liderangas ¢ 10% Uso do conhecimento em ambientes de ensino e capacitacdo
Docéncia ° institucional.

Fonte: o autor.

As respostas evidenciam um reposicionamento do profissional de RH como agente de
transformagdo organizacional, indo além da atuagdo técnica e assumindo um papel consultivo,
educativo e estratégico. Tal tendéncia estd alinhada a visdo contemporanea de RH como “business

partner” (Ulrich, 1997).

5.5 DESAFIOS PARA A GRH EM ANGOLA
» Resisténcia a mudanga organizacional (50%);
* Limitagdes tecnologicas e orgamentarias (30%);
» Excesso de burocracia normativa (10%);

» Politizacao e centralizacao das decisdes de RH (10%).

Estes obstaculos estdo diretamente associados as estruturas de governanga e a cultura
organizacional predominante no setor piiblico, mas também aparecem em menor grau no setor privado.
A literatura africana corrobora que a falta de meritocracia, a centralizacdo excessiva e a baixa

digitalizacdo sdo gargalos criticos para a modernizagao da GRH (Tshilombo, 2020).
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5.6 POLITICAS PRIORITARIAS PARA O FUTURO DA GRH EM ANGOLA
* Formacao Continua (80%) — associada a atualizagdo técnica e requalificacdo;
* Inclusdo e Diversidade (50%) — politicas de igualdade e combate a discriminagao;
» Flexibilidade Laboral (40%) — modelos hibridos e foco no bem-estar;

* Remuneragdo Justa (10%) — valorizagdo como estratégia de retencao de talentos.

A énfase na formacdo continua evidencia a influéncia da teoria do capital humano (Becker,
1993), enquanto as referéncias a inclusao e a flexibilidade demonstram a incorporagdo de tendéncias

globais no debate sobre o futuro do trabalho.

5.7 PERCECOES CRITICAS SOBRE O ENSINO SUPERIOR
* 70% dos participantes criticam o excesso de teoria e a baixa aplicabilidade pratica.
* Propostas recorrentes incluem:
 Introducdo de estagios obrigatorios supervisionados;
 Parcerias universidade-empresa para projetos reais;
* Atualizagao curricular com foco em tendéncias contemporaneas;

* Metodologias ativas como estudos de caso e simulagdes.

Essas criticas indicam um descompasso entre a formacdo académica e os desafios
organizacionais, sugerindo a necessidade de uma reforma nos programas de mestrado, com maior

énfase na pratica profissional e na conexdo com o mercado de trabalho.

6 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Este estudo permitiu compreender, com base empirica, as percec¢des, o nivel de compreensao e
as expectativas de uma turma de estudantes de mestrado em Gestdo de Recursos Humanos numa das
instituicao de ensino superior em Angola sobre as praticas de GRH nos setores publico e privado. Ao
combinar analise qualitativa com abordagem exploratoria e descritiva, a pesquisa evidenciou a riqueza
interpretativa desse grupo, que, por estar inserido simultaneamente em contextos académicos e
profissionais, revela uma leitura critica, contextualizada e propositiva da realidade organizacional em
que estao inseridos.

Os resultados demonstram que os estudantes reconhecem a centralidade estratégica da GRH
para o desenvolvimento das institui¢des, mas apontam obstaculos significativos para sua efetivagao.
O setor publico ¢ amplamente percebido como burocratizado, politizado e resistente a mudanca,
enquanto o setor privado, embora mais dindmico, ainda apresenta fragilidades quanto a

institucionalizacdo de praticas modernas e inclusivas. Além disso, foram identificadas lacunas
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importantes na formagdo superior, como o excesso de teoria descontextualizada, a escassez de
experiéncias praticas e a baixa conexdo com os desafios reais do mercado de trabalho.

A partir dessa andlise, destacam-se quatro eixos prioritarios para o aprimoramento da GRH em
Angola:

1. Reformas estruturais no setor publico: revisao dos modelos de recrutamento e progressao na
carreira, fortalecimento da meritocracia, redu¢do da influéncia politica e estimulo & inovagao
na administragdo publica;

2. Modernizagdo das praticas no setor privado: incentivo a ado¢do de tecnologias de RH,
promocao da equidade interna, valorizacdo do desenvolvimento de talentos e criacdo de
ambientes organizacionais mais inclusivos e sustentaveis;

3. Reestruturacao dos programas de mestrado: inclusdo de metodologias ativas de aprendizagem
(estudos de caso, simulacdes, projetos de campo), oferta de estadgios supervisionados, maior
aproximacao com organizacdes empregadoras e atualizacdo curricular permanente;

4. Desenvolvimento de competéncias estratégicas: fomento a habilidades como pensamento
critico, ética profissional, lideranga transformacional, analise de dados em RH, e capacidade de

mediacao e resolucao de conflitos em contextos institucionais complexos.

Além disso, recomenda-se a implementagdo de estudos longitudinais por coorte de estudantes,
com o objetivo de monitorar a evolucao das percecdes ao longo do tempo, avaliar o impacto das
reformas pedagogicas e gerar inteligéncia educacional aplicada a gestdo dos programas de pos-
graduagdo. Essa base de dados permitird andlises comparativas entre turmas, instituicdes e regides,
subsidiando politicas educacionais mais responsivas as necessidades do pais.

Em sintese, este artigo reforca a importancia de alinhar a formag¢do académica em GRH as
demandas concretas das organizagdes angolanas, promovendo uma cultura de aprendizagem aplicada,
inovagao institucional e valorizagdo efetiva do capital humano. A profissionalizagdo da GRH, tanto no
setor publico quanto no privado, depende da integracdo entre universidade, empresas e Estado um

compromisso coletivo que precisa ser continuamente construido, avaliado e aprimorado.
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