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RESUMO

O presente trabalho apresenta os resultados dequérito realizado para estabelecer um
processo de melhoria da gestdo de recursos humanssctor dos servicos com base nos
sistemas de recrutamento e selec¢cao de pessaahgassas publicas de Benguela - Angola.
Actualmente no pais muitas empresas publicas, ppantc-se cada vez mais em recrutar
pessoas capacitadas capazes de corresponder cofnjectivos das empresas para que
possam ter aumento em sua produtividade e luatatie, sem no entanto a aplicacao
correcta das técnicas e procedimentos de recrutaraeseleccao do pessoal. a solucédo deste
problema € de importancia particular para o setdsrempresas publicas na prestacao dos
seus servicos que os impulsionar4 para melhoria sikiemas de gestdo de recursos
humanos rumo ao cumprimento dos compromissos ftlPara desenvolver este tema
foram tomados cinco estudos de caso no sectomgiaiesas publicas de Benguela - Angola
nomeadamente, o Porto do Lobito, o Banco Naciomal Benguela, a ENANA -
E.P/Benguela, a ENE —E.P/Benguela e a EASB — EdgliBda; os métodos utilizados
foram obtidos a partir de uma analise critica dasepcdes tedricas gerais sobre 0 assunto,
através da andlise e sintese e do método da obdervales permitiram chegar as
conclusdes e fazer recomendacdes que, além diadglie aplicabilidade imediata, serve de
orientacdo para a investigacdo cientifica sobressurdo. O documento estabelece uma
proposta de recrutamento e seleccdo de pessoahpampresas publicas de Benguela -
Angola, definindo o0s papeis que empresas publdagentam no desenvolvimento
econdémico de angola, levando a melhorar o procgssayuisicdo de novos colaboradores

nas empresas para a prestacdo de melhores sawipass.

Palavras-chavesRecrutamento; Seleccéo; Pessoas; Técnicas; Servicos
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ABSTRACT

This paper summarizes the results of a survey tabksh a process of improving human
resource management in the services sector basettheorsystems of recruitment and
selection of personnel of public enterprises in d@erla - Angola. Today many public
companies in the country, focus on recruiting mskiled people able to correspond with
the objectives of the companies so that they care@se your productivity and profitability,
without the correct application of techniques amdcpdures for recruitment and selection
staff. The solution of this problem is of partiaulenportance to the business sector in the
provision of public services that will drive to imgve system management of human
resources towards the achievement of future comemtsa To develop this theme was taken
five of studies case study in public sector comgamf Benguela — Angola. The methods
used were obtained from a review of general thealetoncepts on the subject, through
analysis and synthesis and the method of observafibtowed them to reach conclusions
and make recommendations, as well as useful addyegplicable, as a guide for scientific
research on the subject. The document sets oub@oged recruitment and selection of
personnel for public companies of Angola, definthg roles that public cement companies
in the economic development of Angola, leadingnipriove the process of acquiring new

employees in companies to provide better servizesntry.

Keywords:Techniques; Services.
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CAPITULO | — INTRODUCAO GERAL
1.1 Introducéo

Atualmente é de suma importancia que as organigaefibam uma preocupacgao em procurar
por pessoas eficazes e dinamicas, capazes de amraecampetitividades e as perspectivas
da organizacdo. Portanto, a maneira como essa®ageshiegam e se introduzem na
organizacédo € de extrema importancia para queamiza;do consiga sucesso. Uma vez que o
ambiente econdmico exerce pressdao para a melhaiaquhlidade dos processos

organizacionais e isto s6 se faz possivel com boladoradores.

Mais de 80% das empresas no mundo se dedicam tgiies de servicos que visam a
satisfazer os seus clientes internos e externosai@r parte das empresas publicas de angola
gue oferecem servigos preocupam-se para que 0essog seja 0 mais capaz e apto para se

procederem correctamente ante a demanda dos sliente

Nos ultimos anos, a actividade dos servicos dasesgap publicas em Angola desenvolveu-se
como uma importante alternativa em meio da sevangaccao economica sofrida pelo pais.

Hoje, com a comercializacdo em instalagfes doéaermitido as empresas a aquisi¢cdo das
técnicas de servicos mais modernas, assim comeracel marcha da industria angolana para

0S mais altos niveis competitivos do mundo.

Mas para que iSSO aconteca, € necessario um nmeemti® mais severo e mais correto,

principalmente no setor publico, que é o alavancdd@conomia do pais.

Isso, reflecte-se na necessidade de aproveitar @omuo os recursos disponiveis, dando
propriedade aos recursos humanos, ja que constiguémica vantagem estavel frente aos
competidores, sendo por sua vez o recurso mais/dleg portanto, que melhor se adapta a
cada situacao.

Contudo, as empresas movem-se num contexto tutbutgre trouxe como consequéncia,
mudancas no campo da gestdo de recursos humanosoddicacdo das exigéncias
administrativas e legais, o fendmeno crescenteedecéo das planilhas, o aumento da

1



procura da méo de obra mais qualificada e motiva@aintensificacdo da competéncia global
sdo alguns dos factores que contribuiram para ggestio de recursos humanos das

empresas seja mais complexa e importante parasasase

E, por isso, que a gestdo de recursos humanos aeugu entidade deve garantir o
incremento de um dos indicadores fundamentaistisfesgio laboral de seus empregados.
esta gestdo € fundamental para o éxito da orgaduza@ gestor do futuro devera mostrar
uma grande sensibilidade para o papel estratégiegogjam as pessoas ha consecucao deste

éxito.

A gestdo de recursos humanos, nos ultimos dez d@mosmplamente reconhecida pela
literatura especializada como um dos aspectos der meportancia em qualquer
organizacdo, pois aborda sobre administracdo darseanais importante do processo de
producao e prestacao de servigcos, os recursos lmsmarhomem (Chiavenato, 2006).

Todos e quaisquer objetivos organizacionais podem asingidos somente com e por

intermédio das pessoas (Robbins, 2001).

Quando o processo de recrutamento e seleccdo igadzaladequadamente garante-se a
entrada de pessoas de alto potencial e qualidadergamizacdo, pois o alinhamento do

recursos humanos a estratégia da organizacao aiteeimportancia.

O recrutamento e selecdo nunca tiveram importatémasignificativa nos resultados da
organizacdo, mesmo por realizada por diferentesomedtom diferentes estratégias, uma vez
gue seja bem estruturada, é possivel conseguiiringeorganizacao pessoas talentosas e com

o perfil ideal para ocupar e desempenhar a funGamyenato, 2004).

Com issoa empresa estudada ndo conta com um sistema d&cawvadlo recrutamento o que
nao se permite obter as verdadeiras do mesmo, em@ue o sistema que tentaram implantar,
sdo puramente formais e carecem de um rigor tégalmoque se faz muito dificil a utilizacéo
do mesmo para avaliar o verdadeiro planeamentoytegnento, seleccéo, desempenho e

rendimento dos empregados, motivacéo e até mestaeotaleas necessidades de formacao



melhor para que seja possivel aplicar sistemabudivos justos para seus colaboradores.

1.2 Tema

O tema da presente dissertacdo € “Andlise do Focds Recrutamento e Selec¢do de

Pessoas para Empresas Publicas de Benguela- Angola

1.3 Justificacao da Escolha

Atualmente os gestores de empresas publicas come@mejar uma melhor qualidade nas
reparticoes que trabalham, e para que acontecdh@namem seus processos e/ou prestacdes
de servigos, precisam de pessoas cada vez maificquials e preparadas para ocupar 0S
cargos e desempenhar suas fungoes.

O processo de recrutamento e selecdo visa previamestabelecer estrategicamente o
cuidado na conducdo do processo selectivo e escolralidatos que possuam o perfil

necessario para a ocupacéo do cargo disponibiligaldoorganizacdo, uma vez que realizado
adequadamente, garante a entrada de pessoas ¢mtaltcial e qualidade na organizacéo,
além de colocar pessoas que estejam preparadasa patgpacado do cargo e realizacdo das

tarefas, o0 que com certeza é objetivo de qualgqgan@acéo, seja ela publica ou nao.

Portanto, através revisao bibliografica e do esti@loaso, este trabalho proporcionara para as
organizacdes publicas da Benguela em Angola, umueto de informacdes que mostram
como funciona o processo de contratacdo, visto fgmer uma boa selecdo e um bom

recrutamento refletira na imagem da organizagao.

Por fim, o tema abordado podera contribuir parar@mnizacbes em questdo, apontando

falhas que possam existir em relacdo aos progrdemescrutamento e selecéo.

1.4 O Problema

Muitos colaboradores nas organizagcfes publicas Benguela-Angola, ocupam o0s cargos

sem participar de um processo seletivo ou ocupargaa®s sem ter a formacdo adequada
3



para a fungéo, causando descontentamento com aofwagipada, morosidade na execucgao
de suas tarefas, mau atendimento ao publico, aldserd entre outros. Portanto, o presente
trabalho tem, também, como objectivo sugerir asrugacdes publicas mais rigidez no seu
processo de recrutamento e selecdo, para que asasigssam conseguir maiores e
melhores resultados na produtividade, eficiéncraotivacdo dos colaboradores e com isso

melhora o clima organizacional.

Face a esta situacdo, torna-se compreensivel qeecesario constitui uma preocupacao
enorme para 0s gestores e colaboradores destasizag#es, nasceu no investigador a
necessidade de se formular o seguinte problemandstigacdo:Qual € o processo de

recrutamento e seleccao utilizado pelas Empresédi¢as de Benguela — Angola?

1.5 Objectivos

Os objectivos desta dissertacdo podem classifecarrsgerais e especificos.

1.5.1 Objetivo geral

Propor formas de recrutamento e seleccdo maiszefica mostrar a sua importancia aos

gestores das Empresas Publicas de Benguela — Angola

1.5.2 Objetivos especificos

e Conhecer os modelos mais significativos de gestdioneionalidade dos recursos
humanos nas empresas.

» Despertar aos gestores publicos a necessidade afeagphento do pessoal nas
organizacoes.

» Desenvolver a revisédo bibliografica sobre a prollgra de recutamentos interno e
externo.

* Mostrar a forma correcta de seleccao para EmpRagalicas de Benguela — Angola.

* Criarar ferramentas de melhorias na organizagdourde processo completo de
recrutamento e seleccao de pessoas.



1.6 Metodologia

Numa primeira fase, adotou-se nesta pesquisa, ust@dologia do tipo qualitativo com um
designexploratério, recorrendo a entrevistas aos ChadesRecursos Humanos das empresas
onde se realizou a pesquisa; e baseados no terieouese uma revisdo da literatura
existente, o que nos permitiu a ter uma profunddisendos varios aspectos atinentes ao tema

em estudo.

Para a aquisicao de informacfes ou dados inicasocmeio de complementar a pesquisa,
implementou-se um modelo quantitativo cdgsigné descritivo, aplicando um questionario

aos colaboradores de cinco (5) Empresas PublicBemiguela em Angola.

No entanto como fruto, destas aplicacbes gerowrdesde informacdes que nos ajudaram a
identificar e analizar as variaveis que condicior@afuncinamento correcto do processo em

estudo.

1.7 Limitacbes

Considera-se limitacdo desta pesquisa, a exist@&eiama bibliografia reduzida para dar
respostas aos varios subtemas apresentados nggtaspe que de certa maneira dificultou o

avanco em termos de investigacéo e obtencéo dedadas e modelos elaborados.

Ainda ha que considerar outro dado importante gustiui limitacdo neste trabalho, o facto
de ndo encontrarmos abertura por parte de muitgseSas Publicas de Benguela e restricdes
por certos Chefes e funcionarios destas empresasjngpediu desta forma a extencdo do
guestionario para mais Empresas Publicas, naoifpe@muma comparacdo ampla do estudo

efectuado.

1.8 Estrutura da Dissertacao

O presente trabalho esta dividido em 5 Capitulos.

O Capitilo | € composto por uma apresentacéo glralissertacdo, com foco no tema em

estudo, que estdo na base da sua escolha, assimasometas que se pretendem atingir.
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Também encontramos nela uma abordagem a limitad@esstudo e da metodologia a ser
utilizada.

O Capitilo Il apresenta-se com uma revisdo dadghdifia, através do qual temos a melhor
ilucidacdo do enquadramento tedrico que tem o peucele recrutamento e seleccdo de
pessoas nas Organizacfes. A presente revisdogiéflza esta dividida em varios topicos
gue comecam com a gestdo de recursos humanos passamde servicos publicos,analise
dos modelos de gestdo, analise e descricdo despirsstivabalhos nestas empresas, seguindo-
se o0 historial do processo selectivo, recrutames&leccdo, finalizando com notas

conclusivas e implicagOes para a investigacao.

O Capitulo 11l aborda sobre a metodologia utilizagsta pesquisa afim de obter resultados

gue nos permitem chegar aos objectivos preconizades$inidos no trabalho.

No Capitulo IV, temos uma apresentacao dos dadadoshno caso em estudo e a perspectiva
dos funcionérios e chefes dos recursos humanosmdpeesas publicas de Benguela sobre o

processo de recrutamento e seleccéo de pessoas.

Por fim o Capitulo V, trata da conclusdo e recoraeflds resultantes deste trabalho
investigativo.



CAPITULO Il - REVISAO DA LITERATURA

Baseando-se na bibliografia existente, pretendeeste capitulo realizar uma recolha de

dados e informacgfes que sustente e fundamentectoloie estudo.

O capitulo é subdividido pelos temas seguintes: eAtdyp dos Recursos Humanos nas
empresas de Servicos Publicos, nalise dos modelogestdo de recursos humanos mais
significativos nas empresas publicas, analise erigés de postos de trabalho nas empresas
publicas, a historia do processo selectivo, o taonento, a seleccao e finalmente com notas

conclusivas e implicagOes para a investigacao.

2.1 A Gestéo dos Recursos Humanos nas Empresas @evigos Publicos

O factor humano constitui o elemento essencial apmepde todos os subsistemas de uma
empresa; entretanto, era considerado como um dos factores produtivos, cuja principal e

inclusive a Unica motivacdo era econémica.

Esta concepcgédo foi transbordada pelas contribuigiiesescola de relacdes humanas,
considerada como a precursora da actual colocaggdRdcursos Humanos (RH), cujo o
objecto de especial atencao foram os aspectosaedaos com a motivacao, a lideranca e a

participacéo (Chiavenato, 2006).

Na perspectiva de Costa e Pereira (2005), os hathates, na sociedade pds-capitalista, sdo
detentores do factor de producdo por exceléncmgniecimento, que constitui um agente
intangivel incontorndvel na composi¢cdo do real vdks organizacdes, pelo que se assume
como um imperativo da actualidade a sua gestaogegoentemente a sua medigéo. O capital
humano especificamente € o conhecimento residergendividuos, de natureza tacita, e

construido na accéo.

Segundo Bohlander, Snell e Sherman (2003), a esgwée'srecursos humanos” significa que
as pessoas tém capacidades que impulsionam o dageongmpresarial (conjuntamente com

outros recursos como dinheiros, materiais e infgdeg). Outros termos como “capital
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humano” e “ activo intelectual” ttm em comum ai&dde que as pessoas fazem a diferenca
no desempenho de uma empresa. As empresas bendascsib extremamente favoraveis a
contratacdo de diferentes tipos de pessoas paaratm objectivo comum. Essa € a esséncia

da gestao de recursos humanos.

Esta transformacéo tdo profunda supf8e a necessikadpie os dirigentes considerem o
desenvolvimento dos Recursos Humanos como um detissaalhos prioritarios. Comeca a
realizar uma mudanca na légica dominante da sagedadustrial, investe-se a relacéo
guantidade/qualidade e se apreciam os Recursosidsncamo um recurso escasso que tera

que optimizar, para um sistema apoiado na altalegia e 0s servicos.

Para Dutra (2006), com efeito, a importancia qudas@os Recursos Humanos na Direc¢cao

Estratégica Corresponde a um dobro de necessidatespmo:

« Uma necessidade exposta dentro do contexto da sapano resultado de
um maior nivel de formagéo geral das pessoas, dirpaum maior nivel de
exigéncias na busca da satisfacao do trabalho.

* Uma necessidade criada pela evolugao do conterab @eompetitivo que vai
modificando as flutua¢gbes do crescimento econdnugoapel motor de uma
tecnologia em constante evolucdo, a mundializac@o edonomia, a
importancia cada vez maior do servi¢o, da qualigade cliente, proporcional

a modificacao das regras do jogo da competéncia.

Um modelo formal para a medi¢do deste indicadonpéan chamado dosgyaps parte do
conceito de Qualidade do Servico se determina ovi{se esperado” com o0 “servigo
recebido” de acordo (Zeithmal e Bitner, 2000). Aaediferenca denominagap 5" e
normalmente se avalia sobre a base das dimens@pglidade do servico que sdo (Zeithmal
e Bitner, 2000; Vilares ¢ Coelho, 2005):

» Fiabilidade: € a garantia para realizar o servico prometido dormalidade e

exatidao.



* Recursos tangiveis:é 0 conjunto de todos 0s recursos materiais, hosnande
informacéao.

* Responsabilidade:¢ a capacidade de servir aos clientes de margidare eficaz.

* Seguranca: refere-se a competéncia e cortesia do pessoakm&s que inspira
confianca e credibilidade ao cliente.

 Empatia: é a capacidade de pensar em funcdo do clienteerecef um servico
esmerando e individualizando que satisfaca asre@ssidades.

» Profissionalidade: é a integracéo da posse de destrezas requerdasoahecimentos
da execugéo do servico com a atitude e accao aoslliadores.

» Cortesia: refere-se a atencao, consideracao e amabilidagdessoal de contrato.

» Acessibilidade:facilidade que se tem para realizar contactos.

+ Comunicacao: manter aos clientes informados, utilizando umguagem que eles

possam entender, assim como saber escuta-los.

Por outra parte, o servico esperado depende desdatrtores como a comunicacgéo verbal, as
necessidades pessoais, as experiéncias passaslasraumicacdoes externas, por isso na hora

de recrutar é importante averiguar essas cardaas0s candidatos.

As causas pelas quais se produgap’s”, tém a sua origem em factores internos da @épr
empresa e podem ser devido a seus responsaveicomi@ceram as necessidades e
expectativas dos clientes internos e careceremnfibeniacdo para desenhar um servico
adequado; nao existe um compromisso firme da direccao, haja ambigiliidade de funcgdes,
existam conflitos funcionais, haja desajuste emaBecapacidades dos empregados e suas
funcdes ou da percepgao que estes tém da fal@anti®lo, entre outras (Gronroos, 1995).

Como pode apreciar-se, as dimensfes da qualidadeem@;o e a maioria das causas
mencionadas se apGiam na cultura e no comportarhentano da organizacdo, o que revela

uma vez mais o protagonismo deste recurso (S4183).2

De maneira geral, a idéia que um cliente leva dialiacédo é a soma de todos os momentos de
verdade, protagonizados pelo desempenho do tralmalrazéo pelo qual todo departamento
do Recrusos Humanos deve velar pela qualidadewpessoal. Como afirma Glebbe (2007,
p.47):



Tera que tratar as pessoas como adultos, como socios; com dignidade;

com respeito. Trata-las, ndo como investimentoagetal nem com
automatizacdo, mas, como a fonte principal do atonga qualidade
e a produtividade...Em outras palavras, se desajaetar a
produtividade e a consequente recompensa finanteitaque tratar
0S operarios como a partida mais importante de@ctiNdo estamos
falando de mimar as pessoas. Falamos de um respalista pelo
individuo e da vontade de Ihe adestrar, de estdrelxpectativas
razoaveis e claras para ele e de Ihe garantir dagleira autonomia
pratica para que se possa fazer contribuicfestasre@o seu trabalho.

Esta afirmacdo pode entender-se e refletir-se ealqager companhia que necessita dos
mesmos recursos: financiamento adequado, tecnodgmiapriada, planos acessiveis e sua

forca laboral.

Nenhum plano, por muito sofisticado que seja, pedar-se a cabo sem que o0 pessoal 0
compreenda e se comprometa com ele. Nenhuma cadetide dinheiro investida pode

reportar éxito a menos que no pessoal esteja aomgéinte para que realize o que se quer
dele. Nenhuma tecnologia, por nova que seja, apmraefectividade sem uma inter-relacao

positiva com 0s seres humanos.

Mas, embora 0s Recursos Humanos sejam essenaiaigymquer empresa de producao ou
servico, é impossivel vé-lo como conjunto organizde individuos, segundo umas relacoes e
uma cultura, ampliando seu campo para algo mais up@ simples administracdo das

actividades tradicionais de emprego, relagdes tabamemuneracao e prestacoes.

Actualmente a gestao de recursos humanos, ganlespago no contexto organizacional com
missdes especificas do préprio sistema e dos estrgs. Tal como afirma Camara, Guerra e
Rodrigues (1997), a missédo e objectivos da fung@®oredcursos humanos tem evoluido com
as alteracbes sucessivas da envolvente e dasuesdrutas proprias organizacdes. E hoje
centra-se no apoio aos seus clientes internos danilitadora, quer como repositorio de

técnicas e instrumentos adequados que os auxiliecnnaeguirem elevados indices de
motivacdo e satisfacdo na forca de trabalho. Enes#n a fungdo dos recursos humanos
procura encontrar 0 seu espacgo nas organizac@és jomo executante e policia de costume,
mas como parceira dos seus clientes internos cewas &le especializacdo valorizadas e

relevantes na empresa.
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Relativamente a actividade especifica do gestoedaersos humanos, comeca a ter um peso
especifico de tamanha importancia, pois, tal cofiromam Camara, Guerra e Rodrigues
(1997), a importancia das intervencdes dos gesttwa®cursos humanos comeca a ganhar
valores acrescidos a dois niveis:

* Como facilitador no processo de desenvolvimento organizacional;

» Como agente activo na gestdo da mudanca.

Logo, o papel do responsavel pela gestdo dos mchramanos é também o de acessorar 0s
gestores de linha na preparagédo, no arranque, natemgédo do ritmo e no controle dos

processos de mudanga.

Segundo Bohlander, Snell e Sherman (2003), os akesutivos esperam dos gestores de
recursos humanos que eles assumam um papel mdis ampstratégia geral da empresa, e
muitos desses gestores precisardo de adquirir njarto complementar de competéncias:

e Dominio do negdbcio;

¢ Dominio dos recursos humanos;

e Dominio das mudangas;

* Credibilidade pessoal.

Hoje, a Gestdo de Recursos Humanos estd muito intatggada a gestdo no processo de
planeamento estratégico, tendo em conta a graneesiiade e complexidade do ambiente

das organizacoes.

2.2 Anadlise dos Modelos de Gestdo de Recursos Humanmais Significativos nas

Empresas Publicas.

O aperfeicoamento da administracdo empresarial iagmportancia capital no mundo

actual que, caracterizado por novas tendénciasp canglobalizacdo, novas concepcoes
logisticas, alta flexibilidade nos negdcios, entigros — exige uma profunda analise e
actualizacdo dos elementos participes do negodcio, especial sustentar os Recursos
Humanos (RH) como principal factor competitivo acsgitar. Por isso, a gestdo dos RH

constitui um dos elementos chave em qualquer arge#o de éxito (Chiavenato, 2006).
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A edipe, no Congresso Mundial sobre o RH, celebrawho Madrid em 1992, de acordo
Robbins (2005), referindo-se a importancia conteads Recursos Humanos destacaram as
caracteristicas das empresas emergentes da decafaa@ que ja se mantém como tendéncia
para obter éxito ou a sobrevivéncia nesta épod¢amahte competitiva, de mudanca e

imprevisivel.

Os enfoques sistematicos, proactivos, multidistgplie participativo, sdo esséncias na gestao
de recursos humanos, estratégia que surge comanidaméde adaptacdo na empresa

emergente, tendo transcendido a direccéo classifaministracdo de Pessoal.

Para Silva (2007), sdo muitos autores 0s que defiaegestdo de recursos humanos e a
consideram como todas as decisfes e accOes daeajwe afectam a relagdo com os
empregados e a organizacdo o que significa comaguisinanter a pessoa na organizacao
trabalhando e dando o maximo de si, com uma atipaddiva e favoravel. Todos, de uma

forma ou outra, expressam uma concepc¢ao sistemdtisaaccOes a desenvolver numa

organizacao.

Em suma, a gestdo de recursos humanos constitsisiema cuja premissa fundamental é
conceber o homem dentro da organizagdo como ummseque terd que optimizar a partir de
uma concepcao renovada, dindmica e competitivalense oriente e afirme uma verdadeira

interacdo entre o social e o0 econémico.

A gestdo de recursos humanos competem todas asdadds nas que influem ou s&o
influidos os individuos relacionados com a empresaerece o esforco conjunto para uma
funcao integral e ndo de um departamento ou ameciisa. Isto determina o seu caracter
proactivo e multidisciplinar pois, necessariamentda, intervem diferentes disciplinas
cientificas para o seu desenvolvimento efectivoegponsabilidade e execucdo da gestao de
recursos humanos é de todos, mas principalmentdtalalireccédo e dos gestores de linha

segundo Davis, K. e Newstrom ( 2001).

E importante assinalar que ndo existem principis feis universais para a gestdo de
recursos humanos. A palavra contingéncia € algertmau eventual, ou seja, depende da

situacdo organizacional do ambiente, da tecnolegmpregada, das politicas e diretrizes
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vigentes, da filosofia administrativa preponderadgeconcepc¢éo sobre o homem e a natureza
e sobretudo, da quantidade de Recursos Humanamdisys.

Apoiadas nestas caracteristicas, as actividade®shke recursos humanos tém que desenhar-
se em plena harmonia com a direccao estratégicaesaral, a filosofia ou cultura
organizacional e as politicas ou objectivos conset§is, onde o desempenho da ergonomia e
a engenharia industrial serdo determinantes na@nbes de sistemas de trabalho logisticos

que decidirdo a efectividade de recursos humanos.

Ainda segundo Davis, K. e Newstrom (2001),entraseattividades se podem citar:

* Oinventdrio de pessoal;
* A avaliagdo do potencial humano;

* O desenho de métodos e postos de trabalho

A andlise dos diferentes modelos da gestdo desesiumanos sugere que as finalidades de
todos eles sdo muito comuns: organizar, recolhetralar actividades, fortalecer uma

metodologia ou procedimento.

Reafirmando e, de uma vez, resumindo, as cardatasgundamentais da actual gestdo de
recursos humanos podem expressar-se assim:

* O desafio fundamental ou nimero um da gestao des@x humanos € obter eficacia
e eficiéncia nas organizagdes;

* Os Recursos Humanos, constituiram no inicio dolsé€Xl, o recurso competitivo e
nao um custo;

» A gestdo de recursos humanos nao se faz em nergpartamento, area ou parcela da
organizacdo, mas sim como funcéo integral da erapeesalém disso, de maneira
proactiva;

* A gestdo de recursos humanos exige concebé-la candater técnico cientifico, e
tem suas bases tecnoldgicas nas analises, degmgios e areas de trabalho (desenho
continuo dos sistemas de trabalho) e nos desenkossisiemas logisticos,

compreendidos na denominacao de tkgrie das tarefas;
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A gestdo de recursos humanos eficiente superou agmrismo, e exige o
enriguecimento do trabalho (polivaléncia) e a pgréicdo ou implicacdo dos
empregados em todas suas actividades;

e O suporte informatico da gestdo de recursos huméanas imperativo para o seu
desenvolvimentefectivo na gestdo empresarial;

« O aumento da produtividade do trabalho e da sefiefdaboral, vinculados as
condicOes de trabalho, sdo objectivos imediatasmddmentais da gestao de recursos
humanos.

* Uma das estratégias da gestao de recursos humaoosri®uir para sustentabilidade

do desenvolvimento humano junto ao crescimento GGo@o® e a preservacao

ecologica.

2.3 Andlise e Descri¢cdo de Postos de Trabalho riaspresas Publicas.

Segundo Chiavenato (2006), a analise e descricgmstes de trabalho aparecem também
tratadas indistintamente na literatura como: de&ore andlise de cargos, analise de tarefas e
perfil de competéncias.

Em correspondéncia com estas denominacdes, exisiererosas definicbes que aparecem
expressas se uma forma ou outra, pelos diferentes autores citados anteriormente; ndo obstante,
aprecia-se que existe certo consenso em consigeear analise e descricdo de postos de
trabalho é um procedimento que consiste em detarmimediante um rigoroso estudo, os
elementos ou caracteristicas inerentes a cada.pQster dizer, consiste em detalhar o
conjunto de fungdes, tarefas, ou actividades qudesenvolvem em todos e cada um dos
posto na empresa, especificando, além disso, essrde formacdo e experiéncias necessérias
para poder desempenha-lo com idoneidade, as redpldasdes exigidas ao ocupante e as
suas caracteristicas fisicas ou ambientais navajuse desenvolver o trabalho em si, assim

COmMo 0S recursos que normalmente utiliza o mesmo.
A analise e descricdo de postos de trabalho teno doralidade a analise de cada posto de

trabalho e ndo o das pessoas que o desempenhanaligea descricdo de postos de trabalho

constituem a base fundamental para estabeleceayuguarograma de Recursos Humanos.
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Segundo Bohlander, Snell e Sherman (2003), a andd¢isargos € o processo de obtencao de
informagdes sobre cargos, determinando deverefasaou actividades que eles envolvem.
Andlise de cargos, implica a investigacdo sisteraatio cargo, por meio de uma série de
passos predeterminados, e deve resultar em umorrelagscrito com o resumo das
informacgBes obtidas. O objectivo principal da a®lile cargos € aperfeicoar o desempenho

da empresa e sua produtividade.

Por estas razfes, entre 0s objectivos ou posgigeis desta actividade se podem citar os
seguintes: recrutamento, seleccéo de pessoal, ggonavaliacdo do potencial, seguranca e
higiene, planos de carreira e sem deixar de meacipor sua directa relacdo, e avaliacdo do
desempenho, pois todos os elementos sobre os geaifsindamenta a avaliacdo sao

estabelecidos através da analise e descri¢do tispos

Para Bohlander, Snell e Sherman (2003), os métaaggamente utilizados para a andlise e
descricdo de postos de trabalho sdo os seguintes:

e M¢étodo da observacao;

*  Questionario;

e Entrevista;

* Métodos mistos

* Métodos de peritos.

N&o existe um método melhor ou pior que 0s outras sim cada um tem suas vantagens e
desvantagens, assim como campos de aplicacdo,n@@ofdlas caracteristicas dos postos de

trabalho e da entidade em questao.

A tendéncia actual mais moderna é o perfil de coémoéa e ja sdo muitos os autores que dao
a sua definicdo (Silva, 2007), na perspectiva darauas competéncias sao caracteristicas
subjacentes de uma pessoa que esta casualmentenat® com uma actuacdo de éxito num
posto de trabalho. Na maioria dos factos de compietéque estdo hoje no mercado

compartilham uma série de pontos comuns entre @sgencontram:
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» Cada competéncia tem um nome e uma definicdo verbeaisa.

e Cada competéncia tem um determinado numero desnigee refletem condutas
obsendaveis, ndo julgamentos de valor;

» Todas as competéncias se podem desenvolver, qupasgar um nivel menor a um
maior;

» Todos os postos estdo associados a um perfil dpaténtias que ndo € mais que um

inventario das mesmas, junto com os niveis exigigdeicada uma delas.

Ainda ndo ha consenso a respeito da concepc¢do sit@ogede competéncias, nem sobre a
propria acepcao de competéncias. Nisso influemcsuadicdo intangivel e recente da sua

incorporacado ao campo de gestdo empresarial.

Os perfis de competéncias de postos superam oscidramls perfis de cargo ou
professiogramas que compreendem funcdes desantaplano puramente cognitivo. Aqui, 0
classico conteudo de trabalho do posto expressduagdes ou tarefas, € superado pelas
competéncias. Esta colocacao, a critério da auierapnstra sua superioridade nos cargos de
dirigentes, pois as competéncias das categoriadriggeestdo mais associadas as habilidades.

2.4 A histoéria do Processo selectivo

Para Gill (1994), o processo seletivo para seraefiem que fazer parte dos objetivos e
estratégias da organizacdo, uma vez que atraveégjdelserdo estabelecidas as necessidades
de recursos humanos e como essas necessidadesigaidas. A colocacdo de pessoal vem
para que a organizacdo mantenha sempre as pesstzsnos lugares certos, e consiste no
Planejamento, Recrutamento, Selecdo e Integracdeedsoal. As fases da colocacdo de

pessoal sdo demonstradas na figura 1:

Planejamento Recrutamento Selecio Integraciao
De de de de
Pessoal Pessoal Pessoal Pessoal

Figura 1- Fases da colocacao pessoal

Fonte: Gill (1994)
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Segundo Bohlander, Snell e Sherman (2003), o pla@e® de recursos humanos € o
processo de antecipar e fazer provisdo para a reovapdo das pessoas — admissdo e
demisséo, promocdes e transferéncias. A finalidldelaneamento de recursos humanos é
assegurar o emprego da maneira mais afectiva phseide e quando for necessario, para
que as metas da empresa sejam alcancadas. Outjestivols mais especificos do
planeamento incluem a previsao de falta e de exc#ssméo-debra; o fornecimento de
mais oportunidades de emprego para mulheres, rama@i deficientes, e o pleamento

detalhado de programas de treinamento de funcamari

Segundo Chiavenato (2004), o planeamento de pegsoalra estimar as necessidades
futuras de pessoal e sem ele torna-se dificil aaoislo recrutamento e seleccéo, pois no
planeamento do recrutamento e selecdo de pessgastmses precisam de conhecer a missao
e 0S objetivos organizacionais para poderem gargué os requisitos exigidos pelo cargo
seja preenchido com pessoas que tenham compepamaia execucdo das tarefas.

Por outro lado, € importante que haja um programaretursos humanos sério e com
qualidade, para que o processo de recrutamentieatde tenha éxito, conforme se apresenta
na figura 2.

BASES DO PLANEJAMENTO DE PESSOAL

Il

Enxngmenta

dzmmzcis =n W arrzdn

Adequagia 20 Marcada

Figura 2 - Bases do Planejamento de Pessoal
Fonte: Chiavenato (2004)
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Portanto, o processo de planeamento de pessoal ajadar os gestores a identificar
exigéncias de pessoal, avaliar a forca de trabalistente e determinar quais acréscimos e ou

substituices sdo necessarios para atender neassiituras.

Segundo Cardoso (2001), nas organizacdes, sejanp@hicas ou ndo, as vagas surgem por
diversos motivos, tais como:

* Pedidos de demissdo ou exoneragao;

e Mortes;

* Aposentadorias;

* Mudanca de funcao, etc.

Sendo que essas vagas podem ser supridas inteteansravés de promogdes ou

transferéncias ou por novas contratagoes.

O recrutamento e a selecao fazem parte do madstems denominado de Planeamento. A
atividade de Selecdo de Pessoal somente tem semtidqualquer organizacdo que pensa
Sério nos seus colaboradores, numa organizacdodpgem uma politica de valorizacéo de
seus funcionarios, provavelmente, também néo tarplano de carreira, um sistema justo de

avaliacéo, treinamento e sistemas de apoio.

2.5 O Recrutamento

Segudo Bohlander, Snell e Sherman (2003), o reoent é o processo de localizar e
incentivar candidatos potenciais a disputar vagdstemtes ou previstas. Durante esse
processo, tenta-se informar plenamente os cangidatore as qualificacfes exigidas para o
desempenho do cargo e as oportunidades de cage#aa empresa pode oferecer aos
funciopnérios. O preenchimento de determinada yegaalguém de dentro ou de fora da
empresa dependera da disponibilidade do pessaalpaldicas de recursos humanos e dos

requisitos do cargo aser preenchido.
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O recrutamento refere-se ao processo que decdreeaedecisao de preencher um cargo vago
e 0 apuramento dos candidatos que preenchem ¢ geerfuncdo e reinem condi¢bes para
ingressar na empresa (Gill, 1994).

Segundo Chiavenato (2004), a organizacdo que efevec plano efetivo de recursos
humanos, consegue recrutar mais facilmente e maetesoal qualificado, motivado e

principalmente produtivo.

O recrutamento tem inicio com a tomada de decigdpréenchimento do cargo vago por

parte do 6rgdo que possui a vaga (Tachizawa, Fegdtortuna, 2006).

O objetivo do recrutamento consiste em atrair ciatds e, para que seja eficaz, devera fazé-
lo em numero suficiente para fornecer o processsealecdo e assim permitir que este

funcione. Trata-se, pois, de um “sistema de infgéoa que visa a divulgacdo de oferta de

oportunidades de emprego ao mercado de recursaanegniChiavenato, 2004). Mas, antes

da divulgacdo e antes do recurso ao mercado dalligbou seja, antes de proceder ao

recrutamento propriamente dito, € necessario efaioa planejamento das necessidades
presentes e futuras de recursos humanos na organiZaesta forma € especificado as fases
em que ocorre o planeamento do recrutamento.

O processo de Recrutamento e selecdo é demonsadidura 1:
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TREINAMENTO

Necessidade da vaga PLANEJAMENTO DO

RECRUTAMENTO
Preenchimento da Definir tipo
ficha de solicita¢do (interno/ externo)
Aprovac¢do da Definir fontes, métodos de
solicitacdo divulgagdo
P \ 4
”~
”
-~
”
”
”
> o
Avaliacdo do
Processo de I  Andlise de CVs
Recrutamento

Figura 3 — Processo de Recrutamento e Selecéo
Fonte: Chiavenato (2004)

Segundo Dutra (2006), o processo de recrutamento deve ter dois enfoques:

* Imagem da empresa perante o mercado - capacidade de atragdo de talentos;

* Atendimento das demandas organizacionais por recursos humanos.

De acordo com Gill (2004), para que o processo de recrutamento e selecdo tenha éxito ¢

importante que se comece com um planeamento eficaz:

* Solicitacio da vaga (inicio ao processo de recrutamento): os gestores que
percebendo as necessidades do preenchimento de um determinado cargo, acionam o
setor responsavel para a abertura do recrutamento. Essa necessidade pode ser gerada
pela saida de algum empregado do setor como faltas constantes e pedidos de
afastamento, ou quando se percebe a ineficidcia no processo ou ainda perda de

qualidade por ter a organizacdo um quadro pequeno de colaboradores;
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* Aprovacido pelos responsaveis: principalmente no caso de aumento no
quantitativo de colaboradores, uma vez que de faz necessario a autoriza¢do de
superiores;

* Da organizacdo: que ¢ quem, normalmente, assume a responsabilidade pelo
controle dos dispéndios globais com pessoal;

* Verificacdo dos requisitos para o preenchimento do cargo: com a analise de
cargos, considerada uma atividade essencial na atividade de recrutamento e selecao
de pessoal, que ¢ estudo ordenado de exatamente o que ¢ feito, quando, onde, como,
porque e por quem nas fungdes existentes ou novas;

* A anilise de func¢do: essa analise ¢ responsavel pelas informacdes tuteis que
podem entdo ser usadas para escrever e ou atualizar as descrigdes de fungdes, sdo
declaracdes escritas de deveres e responsabilidades das fungdes. A informagao pode
também ser usada para criar especificacdes de fun¢do, listas das qualificacdes,
educagdo, experiéncia e habilidades necessarias que devem ser satisfeitas por

qualquer pessoa a ser contratada ou colocada em uma determinada fungao.

2.5.1 Etapas do recrutamento

Tendo por base Chiavenato (2004), as etapas do recrutamento estdo apresentadas na figura 4:

Andlise de Cargo

Planejamento de

e {Planejamento] [Recrutamenio}

Abertura Formal do Processo de Pessoadl

Vaga (SP)

Informacoes
Adicionais (PP)

Figura 4 - Etapas do Recrutamento
Fonte: Chiavenato (2004)
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2.5.2 Recrutamento Interno

Para Sousa, Duarte, Sanches e Gomes (2006), dareento interno refere-se a captacao de
individuos que ja trabalham na organizacgdo. Igiaiica que para ocupar determinado lugar
se recorre a colaboradores que ja trabalham naimegdio, que, por via do seu desempenho
ou por de aquisicdo de novas competéncias, masirapsidao, potencial e disponibilidade

para o exercicio da funcao a preencher.

Segundo Dutra (2006), o recrutamento interno atbaesos candidatos que estéao trabalhando
dentro da organizacdo, para promové-los ou tradsterpara outras atividades mais
complexas ou mais motivadoras, e pode envolverabdeccandidatos (funcionéarios) dentro

da prépria empresa, relacionada a um programaattuojdade interna, como:

» Transferéncias de pessoal,

* Promogao de pessoal;

* Transferéncias com promogao de pessoal;
* Programas de desenvolvimento de pessoal;

* Planos de carreira.

Para Dutra (2006), as principais fontes do recrataminterno sao:

e Quadros de aviso,

» Comunicacfes internas dirigidas,

» Consulta ao “banco de talentos humanos”,
* Reunides especificas,

* Divulgagéo em periodicos.

De acordo com Chiavenato (2006), o recrutamen&srintapresenta as seguintes vantagens:

« E mais econdmico em termos de tempo e dinheiro atatigamente com o

recrutamento externo visto que dispensa custosaramcios ou com empresas de
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recrutamento, custos de integragéo, etc., e evdspara do periodo de tempo entre a
colocacdo do anuncioo processo de admissao;

« E mais provével escolher o candidato adequado;

* Aumenta a motivacdo dos colaboradores, dando plidates de ascensao na
organizacdo e oportunidades de evolugdo na carreira;

* Eleva a seguranca em relacdo ao colaborador, bés j&@ € conhecido na
organizagao, sendo que esta ja possui informacao acerca dele;

» Garante a integragdo do colaborador na culturardanzacdo dispensando o
acolhimento, pois ja existe encaixe cultural entre ele e a empresa;

» Aproveita investimentos em nivel flamacao;

* Pode ser uma forma de manifestacdo de eventudisfiagdo para com o estilo de

gestédo ou para com 0 cargo ocupado na organizagao.

Segundo Bohlander, Snell e Sherman (2003), a naaias empresas tenta seguir uma politica
de preenchimento de vagas a cima da posi¢ao ipieraneio de promocdes e transferéncias.
Preenchendo vagas desta forma, uma empresa podalizap o investimento feito no

recrutamento, seleccao, treinamento e desenvoltntaEs seus actuais funcionarios.

2.5.3 Recrutamento Externo

Para Dutra (2006), o recrutamento externo iniciaese a aberta de uma vaga para busca de
candidatos no mercado. Realiza-se quando se peetpreencher o cargo vago com

candidatos externos a organizacao, sendo estédoatygelas técnicas de recrutamento.

Segundo Sousa, Duarte, Sanches e Gomes (200@yutareento é externo quando, havendo
determinado posto de trabalho vago, a organizacéouma preenche-lo com candidatos
externos a organizacdo. Este procedimento podese s antecedido de uma prospeccéo

interna a organizagao.

Trata-se, portanto de uma procura de candidatomm@&i@ado de trabalho. A procura no

mercado requer a definicdo a priori da estratégaaquir, estando esta dependente de duas
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variaveis: que fungéo se pretende preencher eantagens e inconvenientes pode trazer para
a empresa a sua identificagdo como empregadorhifdaa, Ferreira e Fortuna, 2006).

Segundo Sousa, Duarte, Sanches e Gomes (2008)yalante a funcdo a preencher, a
organizacdo pode optar por recrutar direta-menteinoliretamente utilizando servigos
externos especializados. Se a escolha recair sstaelltima hipétese, a empresa tem a sua
disposicéo os seguintes servigheadhunter®u cacadores de cabec¢ssarchou consultores

de pesquisa direta, e consultores de recrutamintgue respeita a segunda variavel referida,
se a organizacdo considerar que para si a suaeataedo ao mercado traz vantagens, ira
através do anuncio e em adicdo ao proprio recrutemmeeforcar a sua reputacao
transmitindo Valores e Cultura em frases como penmplo «as pessoas sao a base do nosso

SUCess0o».

Por outro lado, a organizagdo pode considerar quaprasentacdo ao mercado traz
inconvenientes como dar informacdo a concorrénaiasuh pretensdo em expandir a sua
atividade ou receio de repercussoes internas ij@ese no caso de existirem colaboradores

interessados na fungcdo em questao (Tachizawajraegreortuna, 2004).

Segundo Chiavenato (2004), o recrutamento extemoormre a varias técnicas de

recrutamento, a saber:

» Arquivo deCurriculum Vitaede candidatos que os enviaram espontaneamente ou
arquivados de anteriores recrutamentos

* Anuncios em jornais ou revistas;

* Apresentacdo de candidatos pelos colaboradores da organizacao;

* Agéncias de recrutamento;

» (Cartazes ou anuincios na portaria das organizagoes;

¢ Sindicatos;

¢ Universidades e Escolas;

 Empresas que atuam no mesmo ramo de atividade soguaas se estabelece

coope#gao mutua;

Segundo Carvalho e Nascimento (2002), as princyzaitagens do recrutamento externo sao:
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* Ingresso de “sangue novo” na organizacao, trazeongias formas de pensar que
permitem alargar as competéncias existentes;

* Os outsiders sdo possuidores de novos conhecimsptme a indlstria e o
mercado que ird enriquecer a organizagao;

* Os custos s@o menores do que com a formagao dos colaboradores;

» Enriquecimento da base de dados de candidatostpetonter em arquivo dados
de candidatos que futuramente poderdo vir a preenas necessidades da
organizagao;

* Aimagem da empresa como empregadora é reforcada.

Torna-se importante as organizacfes realizar urutesoento externo, jA que segundo
Bohlander, Snell e Sherman (2003), os candidatagratados de fora, principalmente para
certas posicdes tecnicas e gerenciais, podem serfante de ideias e podem trazer consigo
0s conhecimentos mais recentes adquiridos de sepsegadores anteriores. De facto a
dependéncia excessiva de fontes internas podeoariseco de clonagem de funcionarios.

2.6 Seleccgao

A seleccao € o processo pelo qual uma organizagéthe de uma lista de candidatos, aquele
gue possui a maior quantidade de competénciasadesepor ela, para a realizacdo das

tarefas de um determinado cargo (Chiavenato, 2004).

Segundo Sousa, Duarte, Sanches e Gomes (2008gcag&seé um processo de comparacao
entre os requisitos exigidos pela funcdo e as ctémpis e caracteristicas oferecidas pelos

candidatos.

Constitui a escolha da pessoa certa para o lugar. éebusca entre os candidatos aos cargos
existentes nas empresas, com o objetivo de mantaumentar a eficiéncia e o desempenho

do pessoal, bem como a eficacia da organizacdooc@$s0 de selecdo pode ser demonstrado
na figura 5.
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Entrada I [ Processamento ]T Saida l
J | J _

i “
Aplicagio das
Técnicas de Selegao

Candidatos
encaminhados
pelo

ecrutament L

* Entrevistas Candidatos

* Testes de Conhecimentos [——\ Selecionados
*Testes Psicolégicos

* Testes de Personalidade
*Técnicas de Simulagéo

N~ S

Figura 5 — Processo seletivo
Fonte: Chiavenato (2004)

R

2.6.1 Técnicas de selecgao

Para Chiavenato (2006), as técnicas de seleccéagsdgadas em cinco categorias:

* Entrevistas;

* Provas de conhecimento ou capacidade;
* Testes psicotécrus;

* Testes de personalidade;

* Técnicas de simulacao.
Para Chiavenato (2006), as técnicas de seleccéutper um rastreamento das caracteristicas
pessoais dos candidatos através de amostras deosmortamento. Uma boa técnica de

seleccao deve ter alguns atributos, como rapidentabilidade.

Portanto, se faz necessario que as técnicas mostoemportamento do candidato no cargo a

ser ocupado em funcado dos resultados que alcamgoulq submetido a essa técnica.
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Na pratica se escolhe mais de uma técnica de selec¢ao para cada caso, envolvendo entrevista
de triagem, entrevista técnicas, provas de conhecimentos, provas de capacidade, testes

psicotécnicos, testes de personalidade e técnicas de simulagao.

Nos cargos simples, como na maioria dos cargos operacionais, aplicam-se geralmente

entrevistas de triagem, provas de conhecimentos e provas de capacidade.

Nos cargos complexos, como gerentes e diretores, aplica-se uma enorme bateria de provas de

conhecimentos, teste psicométricos, teste de personalidades e técnicas de simulacao.

2.6.2 Selecgao e classificacao da seleccio

Nao basta o candidato suprir os requisitos da vaga, o candidato deve ser analisado pelo
requisitante direto da vaga que tem a autoridade de rejeitar ou aprovar o candidato, de acordo
com as técnicas de seleccdo adotadas pelo pessoal de seleccdo, a seleccao e classificacao ¢

demonstrada na figura 6 (Chiavenato, 2004).

SELECCAO E CLASSIFICACAO DE CANDIDATOS
SELECCAO E CLASSIFICACAO
o | eaooato- |
CARGO CANDIDATO

ESPECIFICACAO DAS CARACTERISTICAS DAS PESSOAS
RELACOES DAS ESPECIFICACOES: (0 QUE ANALISAR)

FONTES DE INFORMAGAO
SOBRE O CANDIDATO

» CURRICULO /
FORMULARIO

» TESTES DE SELECAO/
INDICACAO

v

COMPARAGAO
CARGO X CANDIDATO

REJEICAO = - / + = APROVACAQ

Figura 6: Seleccéo e classificacdo de candidatos
Fonte: Chiavenato (2004)
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Portanto, o recrutamento e seleccao fazem panmiend@esmo processo: a provisao de RH. A
selecdo é um processo de comparacao entre duasersrirequisitos exigidos pelo cargo X

caracteristicas oferecidas pelos candidatos. Agc@betambém € um processo de deciséao e
escolha, pode utilizar trés alternativas de modedode colocacdo, o de seleccédo e o de

classificagcéo (Dutra, 2006).

Em todos os casos, a situacdo é uma responsabiltéatinha e uma funcéo d&aff sendo
que o primeiro passo de seleccao consiste na @aete informacdes sobre o cargo a

preencher.

O segundo consiste na obtencéo de informacdes eslrandidatos através da aplicacdo de
técnicas de seleccdo como: entrevista, prova denecomentos ou de capacidades,

psicotécnicos, testes de personalidade e as téatgecsimulacao.

O recrutamento consiste na divulgacdo dos cargessifio a disposicdo, com o objetivo de

atrair candidatos interessados, para abastececegso de seleccao.

2.6.3 Procedimentos de Seleccao do Pessoal

Em correspondéncia com estas denominacdes, exmsterarosas técnicas para a selecgcédo de
candidatos que aparecam expressas de uma formatray pelos diferentes autores citados

anteriormente, ndo obstante, aprecia-se que edsi® consenso em considerar que primeiro

se deve realizar um processo de pré-seleccdo @ndedsz o niumero de candidatos que

posteriormente se submeterédo a provas ou entreyGkaavenato, 2006).

Para Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006), obtadasiformacdes sobre o cargo e de seu
ocupante, desenhada a ficha profissiogréfica, sgpasguinte é a eleicdo das técnicas de
seleccdo das técnicas de seleccdo mais adequadas@mu a situacdo, apresentando as

técnicas de seleccédo em cinco grupos diferentes.

As provas psicolégicas e as entrevistas tém conjecidlm medir as qualidades de
personalidade e capacidade mental de cada um dudidatos; portanto, constituem

ferramentas de trabalho mais Uteis no processcel@ecéio, as mesmas se realizam para
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avaliar um candidato com fins de contratacdo oupaenocdo. Sempre se incluem no
programa de seleccdo uma ou varias entrevistasobsiante o uso dos testes aumentar

constantemente segundo Carvalho e Nascimento (2001)

Para Cardoso (2001), a entrevista representa um emtomfulcral no processo de
recrutamento, em que se encontram, provavelmerdeopeeira vez, face a face, recrutador
e candidato e que podera dar inicio a uma cola@ordgradoura e com vantagens reciprocas.
De forma restrita, a entrevista consiste numa ésunonsertada para celebrar um dialogo, a
qual se inclui obrigatoriamente duas pessoas qusamm um processo de relacdes
interpessoais, cujo nivel de interacdo deve seraéte O entrevistador provoca estimulos
(perguntas) no candidato, com o objectivo de estsuttEs respostas e suas reacfeesiback

que Ihe permitam refazer novas perguntas.

Por outro lado, assim como o entrevistador obténfcamacao que se deseja, também deve

prestar a informacé&o que o candidato necessita@aia uma decisao.

Para Carvalho e Nascimento (2002), as provas ¢estee conhecimento ou de capacidade,
gue tém como objectivo avaliar o grau de conhediosea habilidades adquiridas através do
estudo, da pratica e do exercicio para determmaoasibilidades que possui o candidato de
desempenhar-se de acordo aos requisitos estalmslewidtrabalho proposto, assim como o
desenvolvimento futuro do candidato na organizaE&tas provas podem ser aplicadas das

seguintes maneiras:

e Orais (por meio de perguntas e respostas verbais);
« Escritas (por meio de perguntas e respostas egcrita
* De realizacdo (por meio de execucao de um trabafha,prova pratica, o desenho ou

a manobra de um veiculo ou a ornamentacao de ugazepautras).

Quando a area de conhecimento, as provas podegersgs, quando se trata de nacdes de
cultural geral ou especifica, quando investigamebajewonhecimento técnico e particular
directamente relacionado com o cargo de referémeiaseja, a prova de conhecimentos
especificos deverd ser exclusivamente sobre o tasslzn especialidade. Um teste € um

instrumento destinado a medir determinados fact@®sologicos. A finalidade desse
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processo de medicdo, € facilitar a previsdo do wume pessoa fard no futuro. Os teste
psicotécnicos se apdiam nas diferencas individgaées podem ser fisicas, intelectual e de
personalidade, e analisam no que e quanto varieapacidade ou atitude do individuo, com

relacdo ao grupo tomado como padréo de comparacgao.

Segundo Sousa, Duarte, Sanches e Gomes (200§)acidade que possuem 0s testes para
avaliar as diferencas individuais, converteu-osuema das ferramentas mais eficaz a utilizar
no processo de seleccdo. Na maioria dos casossto da utilizar teste sera relativamente
mais baixo que o custo de outros métodos de adalide pessoal, sobretudo se as provas sao
das chamadas colectivias, de papel e lapis. Evidw@rite este processo terminara quando
uma vez aplicadas todas as técnicas e avaliadoanoidatos, o empresario ou dirigente a
quem é delegada esta responsabilidade, decide qaetratar e quem rejeitar, entdo se

chamar-se-a o candidato escolhido, assinar-se-&onbsatos e se fixard a sua incorporacao.

A decepcao provocada pela rejeicdo no processelelecao pode ver-se claramente mitigada
com uma informacéo sincera, amavel e tdo detalpadato possivel em relacdo aos motivos

da sua rejeicao.

Adoptar esta atitude por parte dos responsavessgadtccao, criard uma boa disposi¢cao nos
candidatos rejeitados, com vista a futuras ocasiéesandidatura a cargos, nas que possam
ser de utilidade e simultaneamente ira criar aavoike do departamento do RH e por
conseguinte da empresa, uma boa e muito conternmaagem de transparéncia, honradez,

objectividade e personalidade.

Portanto, o recrutamento, pré-seleccao e selece&edursos Humanos, € um processo que
tem como objectivo essencial, garantir o fornectmena incorporacao de forga de trabalho
as instalagfes. Obtendo a escolha de candidatosddo

Para Chiavenato (2006), os principios e regrassguestabelecem como politicas e além
como plano nos procedimentos de selec¢cédo do pessmak seguintes:
» Os processos de recrutamento, pré-seleccao e gelagam em funcdo da categoria
ocupacional, do nivel da instalacdo ou de segmeattrabalhadores ao que vai se
aplicar, assim como a complexidade do cargo eliacgib concreta que se apresenta;
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* Tera que assumir que sempre tem que haver selecpaca que haja tem de haver
mais de um candidato para cada cargo;

* Em cada posto tem que permanecer ou se localixa@icompetente, ou seja, 0 mias
capaz e eficiente;

* Os processos de recrutamento, pré-seleccao e &eldegpessoal, executam-se em
coordenacao com as areas de Recursos Humanost#dadoes;

* O processo de seleccao é um trabalho complexo e taindeve ser realizado pelo

pessoal qualificado e devidamente treinado.

2.7 Notas Conclusivas e Implicagfes para a Investigacdo

Os subtemas abordados na revisao bibliograficauténpapel relevante no objecto de estudo

deste trabalho, tal como se ira explicar.

Na gestdo dos recursos humanos, em particularmaesas de servigos publicos, a revisao
da literatura faz-se sentir na medida em que asasedos varios autores despertam para a
valorizacdo do capital humano nas organizacoes gbiela é capaz de estabelecer uma
relacdo sadia e comunicativa entre os clientesmepesa prestando um servigco de qualidade,
é a fonte principal da qualidade e produtividade erapresas; nisto, devem ser tratados com
respeito, dignidade, e como so6cios. Assim, a gedecursos humanos esta integrada dentro
da gestdo do processo de planeamento estratégimn em conta a grande diversidade e
complexidade do ambiente nas organizacoes.

No que concerne a analise de modelos de gest@rdesos humanos mais significativos, os
autores concluem que nao existe um modelo exerafial a seguir, porém a finalidade de
todos eles sdo muito comuns consistindo em: orggniecolher, controlar actividades e

fortalecer e estabelecer uma metodologia de tralmthqualquer empresa.
Na anadlise e descricdo de postos de trabalhosmmaiegas a revisdo de literatura jogou um

papel de alertar aos gestores das empresas pubbcasntido de detalhar o conjunto de

funcdes e tarefas ou actividades que se devem w#gen em cada um dos postos na
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empresa; bem como especificar os niveis de formagigeriéncias necessarias das pessoas

gue poderao ocupar tais cargos com idoneidadepensabilidade.

Quanto a histéria do processo selectivo, recruttanenseleccdo os autores, desta revisao
bibliografica, recomendam a realizacdo do planeémnda pessoal como relevante para as
necessidades futuras, o que torna facil a missdeatatamento e seleccdo. Nesta tarefa, os
gestores precisam de conhecer a missdo e 0s wbgeabrganizacionais para que haja

compatibilidade entre o candidato e a empresa.aAmdstram as técnicas e formas de se
recrutar e seleccionar o pessoal usando métodogpragatos a fim de se obter o verdadeiro

candidato.

Em suma, a revisdo da literatura neste trabalhcupsoelucidar a todos gestores das
organizacdes sobre os caminhos certos por onde pEs&ar um processo completo de
recrutamento e seleccao, e foi gracas a ela atdagdefinicdes, opinides destes autores que
se conseguiu retirar as varias variaveis que dafrsin a matéria principal para o

questionario e entrevista de avaliacdo aos chefeslaboradores das empresas que

participaram neste trabalho.
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CAPITULO lll - METODOLOGIA DE INVESTIGACAO

3.1 Nota Introdutoria

De forma detalhada, o Capitulo lll apresenta a duwtgia seguida nesta pesquisa, bem como
0s objectivos e questdes relativas ao tema. Aireta sostrada a forma como foram
seleccionados os inquiridos e a maneira da aplidabe do inquérito as empresas que

participaram neste estudo de casos.

A pertinéncia e escolha do tema para este tralvélb@ supérflua, pois trata-se de uma mais-
valia sob o ponto de vista profissional, 0 que pndna correccdo de muitos erros levados a
cabo num processo tdo importante do sistema dersmcuhumanos das empresas

participantes, trazendo beneficios para as orgeezae satisfacdo aos colaboradores e
comunidades afectas a elas.

3.2 O processo de Pesquisa

Depois de uma revisdao da litertura relacionada esnformas gerais de recrutamento e
seleccdo de pessoas para as organizacdes ondedooadadas varias tematicas, constata-se
claramente que um processo de pesquisa pode sevdbesdo por varias etapas dependendo

de cada investigador e das exigéncias de pesquisa.

Segundo Lambi e Kotler (2000), este processo é&aehl por cinco etapas: 1) Definicdo do
problema; 2) Plano de investigacao; 3) Recolhantternacéo; 4) Tratamento e analise dos

dados; 5) Apresentacdo do relatério de investgacao.

Por sua vez, Lidgi (1991, p. 13) afirma que o pssoade pesquisa pode conter seis etapas: 1)
A formulacdo do problema; 2) Identificacdo das ésnpertinentes; 3) Elaboracdo de um
plano metodoldgico; 4) Realizacdo; 5) Tratamentnélise de dados; e 6) Exploracdo de
dados.
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Ainda, segundo Burn e Bush (2006), o processo dmjya contempla 11 etapas: 1)
Estabelecer a necessidade da pesquisa; 2) Defmobdema; 3) Estabelecer os objectivos da
pesquisa; 4) Determinar o design da pesquisa;éesitifccar os tipos e fontes de informacéo;
6) Determinar os meétodos de acesso aos dados; gnbe dos questionarios; 8)
Determinacdo do plano da amostra e do seu tamahiiRecolha dos dados; 10) Analise dos
dados; 11) Preparar e apresentar o relatério dimglesquisa.

Bem analisadas as ideias de cada autor, convergem geterminadas etapas que séo
consideradas relevantes para um processo de peEsflapresentacdo do problema, a andlise
e recolha de dados que na verdade permitem cheganalusdes de cada trabalho cientifico.

Desta forma este trabalho néo fugiu a regra dogdpactientificos, o processo de pesquisa
utilizado sera aquele a que se refere o Lambi é&eK¢000), por ser a que mais se adequa
com o trabalho e a tematica escolhida.

3.2.1 Definicdo do Problema

A identificacdo de um problema constitui um pasgmiicativo dentro do processo de
investigacdo, que tem um longo percurso e com wwala formulacdo possibilitando a sua

solucéo.

Segundo Lakatos e Marconi (1992), a formulacdo rblpma refere-se ao tema proposto:
esclarece a dificuldade especifica com a qual esiiyador se defronta e que tem como

objectivo resolver por intermédio da pesquisa.

Para Richardson (2008), as condi¢des para a focdmlde um problema de pesquisa e que
ajudam na avaliagao e adequacao do problema séo:
e O problema deve ser de natureza social;
* O problema deve ser concreto e estar formuladordesf clara e precisa.
e O problema deve referir-se a fendmenos observaymssiveis de verificacao
impirica.
e O problema néo deve referir-se a casos Unicosotadiss.

* O problema deve apresentar certa originalidade.
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Sobre esta base, e para alcancar este objectiforra a tornar cientificamente valida a
investigacdo, o problema desta pesquisa € apreseata forma de pergunta como se segue:
Qual é o processo de recrutamento e seleccdo dmaesitilizado pelas empresas publicas

de Benguela — Angola?

3.2.2 Questdes de Pesquisa

Dentro do trabalho de pesquisa nas empresas dudnate caso efectuado, foram levantadas
algumas questdes de investigacdo com objectivadeedposta ao problema principal:
* Mudara a funcionalidade dos recursos humanos npeesas publicas de Benguela
se forem conhecidos os modelos mais significativos?
e Serd uma necessidade despertar os gestores p8hfiogplaneamento do pessoal
nas organizagdes?
» Servira de instrumento para as organizacfes aaevbibliografica sobre a
probematica de recrutamentos interno e externo?
* Melhora a forma de selec¢do nas empresas se senassvias correctas através da
revisao da literatura?
» Haverd satisfacdo dos colaboradores chefes se foreadas ferramentas de

organizacdo de um processo completo?

3.2.3 Objectivos

No caso préatico desta pesquisa, 0 objectivo € ardisar e aferir se 0 processo de
recrutamento e seleccdo de pessoas para Empreshsa®e Benguela — Angola tem
decorrido com sucessos. Em fungéo disso proporsnfiranas no modelo recrutamento e
seleccao utilizado por estas empresas.

3.2.4 Populagcéao e amostra

De acordo com Sampieri, Collado e Lucio (2006)mmstra, na esséncia, € um subgrupo da
populacdo. Digamos que € um subconjunto de elememie pertencem a um conjunto

definido pelas mesmas caracteristicas que se chapudacdo. Em varios casos nem sempre
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qgue se pretende realizar uma pesquisa cientifiteanrseuma amostra. S6 quando queremos
realizar um senso devemos incluir no estudo todgsitgs (pessoas, animais, plantas,

objectos) do universo ou populacao.

Assim sendo a amostra deste trabalho néo é prédialailpor ser dirigida a um subgrupo da
populacao, tal como afirma Sampieri, Collado e ay2006). A amostra ndo probabilistica é
aguela que esta dirigida a um subgrupo da populagaceleicdo dos elementos ndo depende

da probabilidade se ndo das caracteristicas datigaeao.

Para Richardson (2008), a especificacdo do univeramostra deve obedecer 0s seguintes
requisitos:

» Especificar a area da execussao da pesquisa;

» [Especificar a populacao da pesquisa,

» Explicar o tipo de amostra e a determinacao de¢sseanho;

» Explicar a forma de seleccéo dos sujeitos da psaqui

A populacéo alvo considerada neste projecto indodos colaboradores das 10 empresas
publicas de Benguela (Angola), totalizando um wuisivede quase 660 colaboradores. Desta
populacdo extraiu-se uma amostra de 125 colab@sadoquiridos que constitui 18,9 % da

populacdo dos quais, 70 do sexo feminino e 55 ®o s&sculino. Foram seleccionados de

acordo com os critérios adoptados por cada chefiepi@tamento dos recursos humanos.

3.2.5 Método de Recolha de Dados

Na execucdo deste trabalho foi utlizado o questiorde vinte e cinco (25) perguntas aos
colaboradores e uma entrevista, constituida peregeestoes abertas colocadas aos chefes dos
recursos humanos, utilizados como métodos e pmoesdds metodoldgicos que dependeram
do tipo de questbes formuladas e da investigacécepretendia.

Assim dos trés métodos basicos: observagdo, expaiagho e levantamento ou inquérito,
que se refere Barafiano (2008), foi utilizado ngstaquisa o inquérito em forma de
questionario (ver anexo 1) e que permite conhecaatiagfacdo ou ndo dos colaboradores das
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empresas neste processo (Rodriguez, 2006). Tampéoanaos uma entrevista semi -
estruturada para conhecer as opinides dos colalresadobre 0os seus pontos de vista nos

procedimentos das Direc¢des dos Recursos Humaao$ogao processo em estudo.

Quanto aos principais procedimentos técnicos delestecorreu-se a pesquisa bibliografica,
gue segundo Viana (2001, p.135), consiste no lavaeito de material (livros, revistas,

jornais e outros) publicado a respeito do assy@@ poder identificar, nos escritos de varios
autores, aspectos que possam contribuir para esetan problema do trabalho, analisando-o
em suas causas, consequéncias e relacoes, altasndé solucéo e tudo o mais que julgar

conveniente e necessario.

O questionario foi distribuido por cinco empresesim como a realizacdo da entrevista aos
chefes das direc¢des dos recursos humanos nos deeblEs/embro e Dezembro de 2012. A
taxa de resposta foi de 100%.

A estrutura do questionario foi composta por saitgs com vinte e cinco (25) perguntas. A

primeira relacionada com funcionalidade das diresgdos recursos humanos, a segunda ao
planeamento do pessoal nas empresas, a tercegaratamento interno, a quarta dedicada ao
recrutamento externo, a quinta relacionada comradae seleccdo praticada e a sexta que é

da organizacdo completa do processo de recrutareesgi@ccao nas empresas.

O objectivo fulcral deste questionério é aferiratisfacdo e sensibilidade dos inquiridos em
torno dos aspectos relevantes do tema em estudog,i® que se quer € apurar a situacao
actual das Empresas Publicas de Benguela — Angoks,aspectos relacionados com o

processo de recrutamento e seleccéo de pessoas.

Na linguagem simples e para tornar o projecto wralidade, foram executadas as seguintes
tarefas:

» Determinagao do tema e definig&o clara do problema;

» Levantamento e consulta bibliogréfica;

* Fundamentacdo tedrica do tema;

* Elaboracéo dos instrumentos e sua aplicacéo;

* Andlise e tratamento dos dados recolhidos;
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Os instrumentos seleccionado - inquéritos por fuesto e entrevista — sdo considerados os
mais apropriados para o alcance dos resultados pgeendemos uma vez que cada
instrumento tem uma abordagem especifica que legaeacada interveniente exponha

também de forma especifica o que lhe é solicitado.

O questionario é conciso e permite rapidamenterabponto de vista de um grande namero
de funcionarios. Desta forma, dos 125 colaboradmgiridos € facil obter o feedback do

que se pretende em relacéo as questdes formuladas.

Ja a entrevista, mais profunda e demorada, peromter de forma exaustiva os dados
fundamentais das empresas com relacdo ao processstedo apartir dos seus chefes em

recursos humanos.

Desta forma conseguiremos obter de forma eficaasta$ dados da nossa pesquisa e dar

consisténcia a nossa proposta.

3.3 Técnicas de Analises de Dados

Tendo em consideracéo o problema e os objectivgta pesquisa, sabendo que foi pertinente
analisar as ideias e opinides de muitos colaboeasderchefes das direc¢bes dos recursos
humanos das Empresas Publicas de Benguela — Arignlaes distribuido o questionario e
feito uma entrevista aos chefes de recursos humdbesta forma, a totalidade destes

constitui a populagdo desta pesquisa.

No que diz respeito as técnicas de analise de dadbsu-se por bem utilizar a analise de
dados descritiva. Utilizou-se também tabelas padep avaliar-se as diferentes variaveis:
funcionalidade da direccdo de recursos humanosmmaesa, planeamento do pessoal na
empresa, recrutamento interno na empresa, recrotamexterno na empresa, forma de
seleccao praticada na empresa e organizacao desgomcompleto.
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3.4 Notas Conclusivas

Na presente pesquisa, em termos de metodologianmsdeonsiderar que existiram duas

fases: na primeira foi utilizada a pesquisa quatitd vista como a mais adequada para
analisar as questfes da propria investigacdo (guésb), e na segunda achou-se por bem
utilizar o método qualitativo (entrevista) onde s&plorados todos subtemas associados ao

problema em pesquisa.

No mesmo capitulo, usando a linguagem simples & fmanar o projecto uma realidade,

foram executadas as seguintes fases:

» Determinagao do tema e definig&o clara do problema;
» Levantamento e consulta bibliogréfica;

* Fundamentacao teodrica,

* Elaboracéo dos instrumentos e sua aplicacéo;

* Analise e tratamento dos dados recolhidos;

Este trabalho foi implementado no prazo minimo Berieses e no maximo 18 meses com

algumas dificuldades que puderam interferir no lamlamento do mesmo.
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CAPITULO IV — ESTUDOS DE CASO

4.1 Nota Introdutoria

Neste capitulo apresenta-se um estudo de cascsqiatificar o trabalho e torna-lo mais real,
com uma analise quantitativa e qualitativa, pdisdaano afirma Dul e Hak (2008), um estudo
de caso € um estudo em gque um caso ou um pequemera@e casos (estudo de caso
comparativo) sdo seleccionados em contexto redenmp os resultados obtidos a partir dos

casos serem analisados de froma qualitativa e itptarg.

Assim, o estudo de caso vem sendo um aspecto nhegomo que visa analisar com

profundidade as muitas variaveis de um problemsitaacao real.

Assim sendo fez-se alguns estudos de caso das gasgdeéiblicas de Benguela, a fim de se
analisar pormenorizadamente a ocorréncia do proakssecrutamento e seleccédo de pessoas

nestas empresas.

4.2 Caracterizagado da Regiéo

A pesquisa foi realizada em cinco Empresas PubtieaBenguela, que é uma das dezoito
provincias de Angola como se vé no mapa a baixam dez municipios e uma extensao
teritorial de 39.827kilébmetros quadrados, uma paghd aproximada de 2.110.000
habitantes, dista de Luanda — capital do Pais kil6@#tros; faz fronteira com a provincia

do K.sul a Norte, Huambo a Este, Huila e Namib&alp e ao Oeste pelo Oceano Atlantico,

segundo a Atlas de Angola.

E uma provincia agricola, turistica pelas suas nraias: Morena, Santo Antonio, Caotinha,
Baia azul, Restinga do Lobito e outras. Tambémana pescaria maritima e fluvial, com as
a’guas mais profundas da costa atlantica o quddhedireito a ter um dos maiores Portos
Comercial da Africa Austral. Seu povo tem como Uiagdficial o portugués, e o umbundo
como lingua tradicional. Actualmente é tida comsegunda capital de Angola, que é um
pais africano livre e independente do regime calodesde 1975. Com uma populagcéo
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estimada em quinze milh8es de habitantes e umas&deterritorial de 1.246.700 kil6metros

guadrados.

Angola é limitada a sul pela Republica da Namiaiaste pela Republica da Zambia, a norte
pela Republica do Congo Democratico e pela Remllolcc Congo Brazaville e a oeste pelo
Oceano Atlantico.

A divisdo politica administrativa é constituida pb8 provincias, com 164 municipios
divididos por 554 comunas. a sua capital € luareaa,como idioma oficial o portugués e tem

como moeda nacional o kwanza.

Com onze anos de paz demonstrou perante o mundoafica um desenvolvimento
significativo em varios dominios que lhe coloca coum pais potencial e estratégico em

Africa.

Relatos escritos e fotograficos.

-
i Stories as well as photos.

binda Des histoires et aussi des photos.

I.E. 800x&600

Lunda Norte

Cuando Cubango

@ghiapereira
figura 7: mapa da regido estudada

fonte: http://maps.g
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4.3 Apresentacéo e Caracterizacao das Empresas Egtulas

Os estudos de caso foram efectuados nas empresasegjtaram o pedido da realizacdo do
trabalho de investigacdo, onde os gestores e galdtnes aceitaram de certa maneira 0s
desafios de melhorias nos sistemas de recursosniosntas suas organizagbes, nas quais
podemos destacar: o Porto do Lobito — E.P, a ENANAP, a ENE — EP, o Banco Nacional
e a EASB - E.P.

4.3.1 Casol - Porto do Lobito — E.P

O Porto do Lobito € uma empresa, portuaria e caalglocalizada na provincia de Benguela,
municipio do Lobito. Como um dos maiores Porto ddcA Austral, recebe em média trés
navios internacionais de grande porte por diagtrda diversas mercadorias de outros pontos
do mundo, servindo como uma verdadeira alavanca paeconomia da regidao, 0S seus
sistemas de trabalhos regem-se aos padrbes iritera@c E o sustentaculo da regido em
termos de produtos e fomenta o desenvolvimentontreendedorismo em varios extrados
sociais da populacdo. Ocupa uma posicao estratégicamo das empresas dos transportes,
sendo um dos parceiros econdmicos do governo (dadweos da empresa).

A empresa portuaria do Lobito estd com cerca detr@0alhadores, sendo que alguns
trabalham por regime de turnos e outros no horaimal. Eles constituem a forca motris da
empresa capaz de gerar recursos financeiros suéisigpara o auto sustento da propria
organizacao e contribuir para o orcamento gerastiado angolano.

E uma das empresas que foi estudada nesta pesguisa, que toca ao processo de
recrutamento e seleccdo de pessoas, mereceu utise aspecial e lhes foi distribuido o

questionario para avaliar as seguintes variavaisicibnalidade da direc¢cdo de recursos
humanos na empresa, planeamento do pessoal nasam@erutamento interno na empresa,
recrutamento externo na empresa, forma de selgueficada na empresa e organizacao do

processo completo.

Na tabela se mostra os resultados que obtemosliaarasta prova na empresa portuaria do
Lobito.
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Porto do Lobito — E.P

Tabela n°: 1
POUCO
SATISFATORIO| SATISFATORIO | INSATISFATORIO

n° % n° % n° %
Funcionalidade do DRH
na empresa 14 56 |5 20 |6 24
Planeamento do pessoa
na empresa 8 32 10 40 |7 28
Recrutamento interno ng
empresa 7 28 6 24 12 48
Recrutamento externo n
empresa 6 24 5 20 |14 56
Forma de seleccédo
praticada na empresa |5 20 |7 28 |13 52
Organizacao do process
completo 4 16 |6 24 |15 60

Fonte: elaborado pelo autor

Analise da entrevista ao Chefe de Recursos Humanos

1.Sente-se motivado no seu dia-a-dia ao exeraercasjo?

R: realmente sinto-me motivado no dia-a- dia camalbalho que fasso.

2.Tem algum especialista em recrutar e seleccipgssoas na sua area?

R: Especialista como tal ndo temos, mas brevemiemémos porque € do interesse da

empresa.

3. A sua area possui um instrumento ou guido oedgeiar para o processo de recrutamento

e seleccao de pessoas?

R: Conhecemos apenas alguns passos a serem daatmdo qgueremos recrutar, mas na

verdade a intencdo € termos um guido actualizadogsée processo.

4. Como tem sido este processo na sua empresa?
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R: Tem corrido normalmente , embora com algumasalna correcdo dos testes e na

seleccao, mas tudo temos feito para ultrapassagstas dificuldades.

5. Ja teve um processo que fracassou?

R: Sim, de facto houve um que falhou porque ndwatsido bem planificado.

6. O que deveria mudar na sua empresa com relaeste parocesso?

R: Para mim, deveriamos formar mais pessoal nest@ @ criarmos uma comissao de

especialistas para atender este processo.

Ao olharmos para a tabela da satisfacao dos aaldbres e para a entrevista, vemos que das
variaveis em avaliacdo existe apenas percentagesitivpode 56% na funcionalidade de
recursos humanos na empresa, isto significa questentes variaveis estdo com percentagens
negativas; ou melhor, a percentagem de insatisféc@oaior. Assim é que analizada a
entrevista do chefe dos recursos humanos da empresandicadores desta tabela nos da a

entender que o processo tem sido mal gerido.

4.3.2 Caso2 - Banco Nacional/Benguela

O Banco Nacional de Angola em Benguela, é um Bat@dsoverno com uma posicdo
estratégica e meiramente forte no dominio de afimamceiro aos outros Bancos privados da
regido. Faz circular a moeda nacional e estranglraacordo os padrdes economicos e

financeiros estabelecidos pelo governo de Angaiacipalmente no controlo da inflaccgéo.

E o Banco do tesouro Nacional que em colaboragéoochlinistério das Finangas viabiliza o
processo de pagamentos salariais a todos funaiendei outros ministérios que constituem o
sistema da Funcao Publica. Actualmente o BancoioNalc conta com cerca de 70
colaboradores distribuidos em vérios sectores dpalino, servindo como detentores de

talentos para promover a imagem da empresa rurdesamvolvimento.
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Este Banco é o lider dos bancos angolanos e é fadmnda economia no pais, com uma
gama de politicas que visam fortalecer e insentasmrempresa publicas e privadas a
prosseguirem com 0s investimentos nos dominios dades educacdo, comercio,
empreendedorismo, investigacdo, infra estruturaspais para promover o0 cerscimento

econdmico e sustentavel das populagoes.

O Banco Nacional também foi uma das empresas ektsdas seus colaboradores e chefes
Ihes foi distribuido o questionario que constiteiunstrumento de avaliacdo das seguintes
variaveis: Funcionalidade da direccdo de recursomanos na empresa, planeamento do
pessoal na empresa, recrutamento interno na empexsatamento externo na empresa,
forma de seleccao praticada na empresa e orgaoidagdrocesso completo, tal como consta

na tabela seguinte:

Banco Nacional/Benguela

Tabela n°: 2
POUCO
SATISFATORIO | SATISFATORIO | INSATISFATORIO

n° % n° % n° %

Funcionalidade do DR
na empresa 12 48 6 24 I 28

Planeamento do pesso
na empresa 6 25 9 36 10 40

Recrutamento interno n
empresa 4 16 5 20 16 64

Recrutamento externo 1
empresa 5 20 6 24 14 56

Forma de seleccéao

praticada na empresa 3 12 6 24 16 64

Organizagéao do proces
completo 4 16 7 28 14 56

Fonte: elaborado pelo autor

Analise da entrevista ao Chefe de Recursos Humanos

1.Sente-se motivado no seu dia-a-dia ao exercercasjo?

R: Sim sinto- me motivada com o trabalho que fasso.
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2. Tem algum especialista em recrutar e seleccipgssoas na sua area?

R: Temos alguém que esta sendo formado nesta amraditamos que dara o seu melhor.

3. A sua area possui um instrumento ou guido oadgsiar para 0 processo de recrutamento

e seleccao de pessoas?

R: N&o temos instrumento nenhum actualizado ,nmagg@lgum material onde nos apoiamos

em caso de recrutamento.

4. Como tem sido este processo na sua empresa?

R: Aqui na empresa o0 processo tem corrido bem gotgmbém o recrutamento néo é feito
anualmente é sobretudo quando h& vagas. temosafailacios , entrega de documentos e
entrevistas.

5. Ja teve um processo que fracassou?

R: Nao me lembro ter fracassado um processo, mmaalgumas falhas significativas.

6. O que deveria mudar na sua empresa com relaeste processo?

R: Temos que ter um guido para nos orientar e for@écaicos neta area.

Nesta tabela, bem como na entrevista somos coaffostcom uma satisfacdo negativa dos
colaboradores do Banco Nacional em todas varidwide a maxima foi de 48% na
funcionalidade da direccdo dos recursos humanosngnana foi de 12% na forma de
seleccao praticada na empresa; com maior percentdgensatisfacdo, 64% no recrutamento

interno e na forma de selec¢ao praticada na emprega, a tabela revela o mau andamento

deste processo nesta empresa.
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4.3.3 Caso3 - ENANA — E.P/Benguela

A ENANA- E.P, é a Empresa Nacional de Exploracaée€emportos e Navegacao Aérea. Faz
parte das empresas do ramo dos transportes; é@rpagcenomico do Governo pois que com
as suas receitas contribui para o orcamento geralsthdo. O seu raio de accdo se estende
para duas areas importantes das quais a primeraavegacdo aérea que responde pela
geréncia do trafego aéreo ao nivel do pais e dastee@ronaves que de certa maneira
sobrevoam o territorio nacional; a segunda é a qQueaexplora os aeroportos e suas infra
estruturas taxando a aterragem, descolagem deaaesobem como a sua permanéncia nas

placas de estacionamentos (dados internos da eahpres

Os seus principais clientes sdo todas companhrassague operam em Angola, e as suas
linhas de acgdo se estendem para negoécios aviéminds avidnicos para manter estavel a
empresa e se firmar perante os desafios interraisiofm Benguela a ENANA — E.P, conta
com 45 colaboradores distribuidos por regime deodsire outra menoria pertencente ao
horario normal. Sdo eles que fazem a empresa eamackm varias areas técnicas e

operacionais do movimento aéreo de Benguela.

A ENANA - E.P, foi alvo de estudo nesta pesquisaseteu uma distribuicdo de questionério
aos colaboredores e chefes, de onde resultou aagi@l das seguintes variaveis de
investigacdo: Funcionalidade da direccao de resunsonanos na empresa, planeamento do
pessoal na empresa, recrutamento interno na empexsatamento externo na empresa,
forma de seleccao praticada na empresa e orgaaizh;@rocesso completo, tal como se

mostra na seguinte tabela:
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ENANA - E.P/Benguela

Tabela n°: 3
POUCO
SATISFATORIO | SATISFATORIO | INSATISFATORIO

n° % n° % n° %

Funcionalidade do DRH
na empresa 10 40 4 16 11 44

Planeamento do pesso
na empresa 4 16 6 24 15 60

Recrutamento interno n
empresa 8 12 4 16 18 72

Recrutamento externo 1
empresa 2 8 6 24 17 68

Forma de seleccédo

praticada na empresa 5 20 5 20 15 60

Organizagéao do proces
completo 3 12 6 24 16 64

Fonte: elaboracéo do autor

Analise da entrevista ao Chefe de Recursos Humanos

1.Sente-se motivado no seu dia-a-dia ao exeraercasjo?

R: Sinto-me muito motivado no dia —a- dia com mrabdlho.

2. Tem algum especialista em recrutar e seleccipgssoas na sua area?

R:N&o temos nenhum especialista em recrutar ecé@her, mas a direccdo geral da empresa

ja esta a rever este dado.

3. A sua area possui um instrumento ou guido oadgsiar para 0 processo de recrutamento

e seleccao de pessoas?

R: Temos 0s nossos métodos e formas tradicion&sgs tém servido como bases para o

recrutamento.

4. Como tem sido este processo na sua empresa?
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R: Temos encontrado muitas dificuldades, ha veaes chamamos terceiros para nos

ajudarem, sobretudo nos testes psicotécnicos,rmacgéo e seleccéo.

5. Ja teve um processo que fracassou?

R: Sim, tivemos um enorme fracasso a trés anoazaadinde ndo conseguimos até agora

ultrapassar o erro cometido, visto que os candsdgparados até agora nao foram admitidos.

6. O que deveria mudar na sua empresa com relaeste parocesso?

R:Precisamos de rever este processo, formar quaespgcificos com instrumentos

actualizados para sanarmos 0sS erros.

Na tabela e na entrevista nota-se claramennte otmuas colaboradores se mostram
insatisfeitos com o0 processo de recrutamento eg@ena empresa. A insatisfacdo atingiu
uma percentagem maxima de 72% no recrutamentoniter minima de 44% na

funcionalidade da direc¢cdo de recursos humanosmmesa. Ja a satisfacdo esta com a
méxima apenas de 40% na funcionalidade da diredgdiecursos humanos e uma minima de
8% no recrutamento externo praticado pela empiesas sdo indicadores de um processo

gue mal funciona nos recursos humanos desta empresa

4.3.4 Caso4 — ENE - E.P/Benguela

A ENE - E.P, € a Empresa Nacional de Electricidgde € a gestora de todas centrais
eléctricas, geradores, redes eléctricas e se egeama distribuicdo da corrente eléctrica a
todos cidadaos de Benguela. Sabemos também qugiaegera desenvolvimento e sem ela
0s varios sistemas de grandes e muitas empresatspade funcionar; dai a importancia que

cimenta a ENE — E.P, na provincia de Benguela.

Os seus maiores clientes sdo todas empresas dio estprivadas, toda populacdo de
Benguela que como consumidores contribuem paraesa@fim de manter e continuar a
melhorar os sistemas eléctricos, postos de luadecazdo de novos PT's, reparacdo de

circuitos e outros. A ENE — E.P, estda com cerc&@duncionarios ao nivel da sede em
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regime de turnos e outros em hordrios normais. rkamendas, operacdes, montagens,
cobrancas e outros servigos que permitem a mardideates varios equipamentos de trabalho.
E um trabalho arduo e de riscos que tem merecicinhecimento por parte do Governo e

das populacgées.

Esta empresa participou nesta pesquisa como um d@sstudo, onde foi distribuido o
questionario aos seus colaboradores e chesfesencantelementos de avaliagdo como:
Funcionalidade da direccdo de recursos humanosnpaesa, planeamento do pessoal na
empresa, recrutamento interno na empresa, recrotamexterno na empresa, forma de
seleccao praticada na empresa e organizacdo despoocompleto, conforme se expressa na

tabela seguinte:

ENE - E.P/Benguela

Tabela n° 4
POUCO
SATISFATORIO | SATISFATORIO | INSATISFATORIO
n° % n° % n° %
Funcionalidade do DRH
na empresa 14 56 7 28 4 16
Planeamento do pesso
na empresa 10 40 6 24 9 36
Recrutamento interno n
empresa 5 20 8 32 12 48
Recrutamento externo 1
empresa 6 24 11 44 8 32
Forma de selecc?
praticada na empresa 3 12 5 20 17 68
Organizagéao do proces
completo 4 16 6 24 15 60

Fonte: elaboracéo do autor

Andlise da entrevista ao Chefe dos Recursos Humanos

1.Sente-se motivado no seu dia-a-dia ao exercecasjo?

R: Sinto-me bastante motivado e gosto do cargamqupo.

2. Tem algum especialista em recrutar e seleccjpgssoas na sua area?
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R: Temos somente alguns curiosos que tém vindaexr feste papel, porque especialistas

nesta area nao temos.

3. A sua area possui um instrumento ou guido oadgsiar para 0 processo de recrutamento

e seleccao de pessoas?

R: Nao temos nenhum material de apoio para esteepso, mas no entanto a direccao

promete nos dar.

4. Como tem sido este processo na sua empresa?

R: O processo tem sido justo embora ndo temos dédonpgodos passos necessarios,
reconhecemos algumas falhas e prometemos melhogo Hue tenhamos técnicos

especializados.

5. Ja teve um processo que fracassou?

R: N&o houve um processo que fracassou, mas tedmsdnstrangimentos na entrega de

documentos e organizacao.

6. O que deveria mudar na sua empresa com relaeste parocesso?
R: Devemos rebuscar os erros do passasdo e comm@i®rarmos, formar quadros

especializados com material especifico da resjzeatwa.

O questionério e a entrevista mostram que, o migedatisfacdo dos colaboradores e chefes
desta empresa é baixo com a maxima de 56% na halicdade da direc¢cdo de recursos
humanos e a minima de 12% na forma de seleccamgnatna empresa. Os niveis de
insatisfacdo séo tdo altos que tém 68% de maximiraa de seleccdo praticada e uma
minima de 16% na funcionalidade da direccdo dersesunumanos. Tudo aponta por um

processo que tem tido insucessos na sua realizagéo.
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4.3.5 Caso5 — EASB — E.P/Benguela

A EASB - E.P, é a Empresa de Aguas e SaneamenBemguela. Sua actividade basica

consiste em gerir todos Sistemas, tanques, tubagsdes e projectos de aguas ao nivel da
provincia de Benguela; ou melhor, fazer chegarua @onde reside o popular de Benguela.
A AESB, tem as suas estruturas centrais na cidad@edguela e esta distribuida em todos
municipios da Provincia com varios projectos qeam o desenvolvimento das comunidades

bem como melhorar o nivel de vida das populacdes.

E uma empresa que comporta cerca de 80 traballsadoreivel da sede, compromissados e
distribuidos em distintos sectores da organizafg&endo trabalhos de turnos e outros. Com a
missdo de satisfazer a populacdo em termos de #&nasabido cumprir o seu dever, e a
empresa como parceiro do governo tem assumido @esdadeiro papel (dados internos da
empresa).

A empresa das aguas em Benguela, serviu na preseastigacdo como um caso de estudo
na qual distribuiu-se um questionario com os sdgsinelemantos de avaliacdo
Funcionalidade da direccdo de recursos humanosnpaesa, planeamento do pessoal na
empresa, recrutamento interno na empresa, recrotamexterno na empresa, forma de
seleccao praticada na empresa e organizacdo despmcompleto, conforme se mostra na

tabela seguinte:

Tabela n° 5 - EASB — E.P/Benguela

POUCO
SATISFATORIO SATISFATORIO INSATISFATORIO
n° % n° % n° %
funcionalidade do drh ng
empresa 15 60 5 20 5 20
planeamento do pessoal
empresa 8 32 7 28 10 40
recrutamento interno na|
empresa 3 12 10 40 12 48
recrutamento externo ng
empresa 4 16 12 48 9 36
forma de selecc¢do pratical
na empresa 5 20 8 32 12 48
organizacao do process
completo 5 20 4 16 16 64

Fonte: elaborado pelo autor
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Analise da entrevista ao Chefe dos Recursos Humanos

1-Sente-se motivado no seu dia-a-dia ao exerceicasjo?

R: Sinto-me motivada com o0 meu cargo.

2. Tem algum especialista em recrutar e seleccjpgssoas na sua area?

R:Temos alguns técnicos formados em recursos hwsnanas ndo na area especifica de

recrutar pessoas.

3. A sua area possui um instrumento ou guido oadgsiar para 0 processo de recrutamento

e seleccao de pessoas?

R: De momento ndo temos nenhum , embora tenhamascomissdo criada para estes

efeitos.

4. Como tem sido este processo na sua empresa?

R: Sei que ndo ha nenhum processo que corra a aeranpos bem, a nossa maneira temos

feito algo bom, as nossas debilidades procurarsoosra-las.

5. Ja teve um processo que fracassou?

R: Sim, houve um processo fracassado por faltaodecbordenacdo da comissdo nomeada

para este fim.

6. O que deveria mudar na sua empresa com relaeste processo?

R: Criar uma comisséo de elementos com formacaceearsos humanos, de preferéncia em

recrutar pessoas para hao termos mais problemtsarea.
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E de notar que os colaboradores e chefes destesmestdo com a maior percentagem de
satisfacdo de 60% somente na funcionalidade degdioedos recursos humanos, tendo como
a minima de 12 % no recrutamento interno na emprAsaim vemos também que a
insatisfacdo é visivel com a maxima 64% na orggaizaompleta do processo e a minima de
20% na funcionalidade da direccao de recursos hosnafalores percentuais como estes nos
mostram claramente a existéncia de um débil proassecrutamento e seleccdo de pessoas

na empresa.

4.4 Comparagédo Entre os Casos
Na verdade, sabemos que as organizacdes sdo totalaigerentes na forma de trabalho,
organizacao, rentabilidade, administracéo, gererao e produtividade. Por isso, ndo é de

admirar que os estudos de caso vistos se diferaranetodas variaveis de investigacao.

Dai surge a necessidade de se comparar empresangesa nos varios elementos da
avaliacdo e vermos o0 quadro da satisfacdo, pouisfagdo e insatisfacdo que paira no seio
das empresas por parte dos colaboradores, bem constatarmos, em termos relativos, a
empresa menos débil para mais débil. Assim semfesenta-se 0s seguintes quadros que

ilustrardo melhor esta situacao:

Tabela n° 6- TABELA DA SATISFACAO

Func. Plan. Rec. Intf Rec. Ext. Forma de Sel€xg. do Processp
N°| % | N°| % |N°| % | N°| % N° % N° %
PORTO| 14| 5 8 | 32 | 7| 28| 6| 24 5 20 4 16
BANCO | 12|48, 6 | 24| 4| 16| 5| 20 3 12 4 16
ENANA | 10| 40| 4 | 16 | 3 12| 2 8 5 20 3 12
ENE 14| 56/ 10| 40| 5| 20| 6| 24 3 12 4 16
EASB | 15| 60, 8 | 32 | 3| 12| 4| 16 5 20 5 20
TOTAL | 65| 52| 36| 28.8| 22| 17.6| 23| 18.4| 21 16.8 20 20

Fonte: elaboracéo do autor
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Na tabela da satisfacdo dos colaboradores das smspestudas, o Porto do Lobito aparece
com a melhor percentagem na maioria das varidsegslido do Banco, a EASB-E.P, a ENE-
E.P e porfim a ENANA.

Tabela n° 7- TABELA DA POUCA SATISFACAO

Func. Plan. Rec. Intf Rec. ExtForma de Seleg.Org. da Procura
N°| % | N°| % |N°| % | N°| % N° % N° %

PORTO| 5| 20| 10 40 6§ 24 5 20 7 28 @ 24
BANCO| 6 | 24| 9| 36| 5| 20, 6| 24 6 24 7 28
ENANA | 4 16 | 6| 24| 4 16 6| 24 5 20 6 24
ENE 7| 28| 6] 24| 8 321 11 44 5 20 6 24
EASB 5] 20| 7| 28| 10 40 12 48 8 32 4 16
TOTAL | 27 | 21.6| 38| 30.4| 33| 26.4| 40 | 32 31 24.8 29 23.2

Fonte: elaboracéo do autor
Na pouca satisfacdo a tabela mostra que a ENEdSfd, com maior percentagem de
colaboradores poucos satisfeitos em todas variaseguido do Banco Nacional, Porto do

Lobito, EASB-E.P, e finalmente a ENANA-E.P.

Tabela n° 8- TABELA DA INSATISFAGAO

Func. Plan. Rec. Int. Rec. Ext.| Forma de SelecOrg. da Procura
N°| % |N°| % | N°| % | N°| % N° % N° %
PORTO| 6| 24| 7| 28 12 48 14 56 13 52 15 60
BANCO | 7 28 | 10| 40| 16 64 14 54 16 64 14 56
ENANA | 11| 44 | 15| 60| 18 72 1y 68 15 60 16 64
ENE 4| 16| 9| 36| 12 48 8§ 34 17 68 15 60

EASB | 5| 20| 10, 40| 13 438

[{a)

36 12 48 1 64

o)

TOTAL | 33| 26.4| 51| 40.8| 70 | 56| 62| 49.4 73 58.4 76 60.8
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No caso da tabela de insatisfacdo dos colaborgdmm@sipresa da ENANA-E.P lidera com
maior percentagem em todas variaveis, seguida EEEB-E.P, depois o Banco Nacional,
EASB-E.P, e o Porto do Lobito finalmente.

4.5 Discussao dos Resultados

Seria inutil desejar terminar com uma definicaccdnceito sobre recutamento e seleccdo de
pessoas para empresas. Sabemos que isto serifficeigr@nte impreciso. No entanto,
sabemos que outros que lerem este trabalho teragpamo de vista que nao coincida
exactamente, e nao queremos, de modo nenhum.aingukligencias, mas sim refletir. As
razoes anteriormente apresentadas fazem com deentde definir o conceito a partir de

algumas consideragoes que pensamos e que sao tithragas e aceites por muitos.

Queremos parar um pouco ao redor do conceito saltisfacao laboral de qualquer processo
de trabalho dentro do sistema de uma organizagéar€a lopez, 2005), do qual partilhamos.
Considera-se por satisfacao laboral ao nivel tisfagao das necesidades dos trabalhadores e
directivo de uma organizacao, assim como atitudentkesmos antes a realidade existente e as

medidas ou decisfes socio — econdémicas e técoiganizativas que se implementa.

Estar de acordo com esta definicdo nos levara pre@nder que ao realizarmos este estudo
devemos ter em conta a uma serie de variaveisimjaerém na mesma. Por tal razao

decidimos utilizar a escala de satisfacdo labomal cada processo de uma organizacao
proposta por Rodrigues (2006), de ampla utilizagésta tematica e uma entrevista semi-

estruturada.

Ao estudarmos o processo de recrutamento e seldegé®ssoas em cada empresa, esta prova
nos permitira medir 0s niveis das seguintes vasatencionalidade da direccdo dos recursos
humanos na empresa, planeamento do pessoal, menita interno na empresa,
recrutamento externo na empresa, forma de selgrafioada na empresa e a organizacéo do

processo completo.

Na tabela seguinte se mostra os resultados gexaplitacdo da prova, na amostra estudada
das empresas que participaram nesta investigacao.
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Tabela n°: 9- TABELA GERAL DA SATISFACAO DAS EMPRESAS ESTUDAD®

POUCO
SATISFATORIO SATISFATORIO INSATISFATORIO
n° % n° % n° %
Funcionalidade dos DRH
nas empresas 65 52 27 21,6 33 26,4
Planeamento do pessoal 1
empresas 36 28,8 38 30,4 51 40,8
Recrutamento interno naj
empresas 22 17,6 33 26,4 70 56
Recrutamento externo n
empresa 23 18,4 40 32 62 49,6
Forma de selecc?
praticada nas empresas 21 16,8 31 24,8 73 58,4
Organizacéo do process
completo 20 20 29 23,2 76 60,8

Na variavel da funcionalidade dos “drh” nas emmepablicas de Benguela podemos
observar que a populacédo estudada em 52% estteitatitma andlise qualitativa desta
variavel indica que existe uma boa organizacaoiae das direc¢cdes dos recursos humanos
que permite uma relacdo sadia entre os colabodweque tange ao aspecto da inter-

comunicagao organizacional, bem como no exercasosdas actividades.

Também significa a existéncia de uma coesdo ncenssstde recursos humanos,
principalmente no cumprimento dos seus objectimaguncionalidade de varios subsistemas
desta estrutura, muito embora a percentagem dasiagdo néo foge muito, o que significa
que as direccbes das empresas muito devem fararnpalhorar a funcionalidade dos

recursos humanos e reverem as politicas que pramorabom clima organizacional.

Com relacdo ao planeamento do pessoal, apenas 28a886pulacao inquirida esta satisfeita
e uma maioria insatisfeita com esta variavel, orpgeleva a perceber que ha uma fragilidade
grande na maneira como 0s recursos humanos despassas lidam com a planificacdo das
necessidades presentes e futuras do pessoal. Salpmogquando ndo ha planificacdo a
realizacdo de qualquer um processo entra em rgmospossibilidades de falhas e fracassos,
logo ha toda necessidade de um despertamento npaeta planificar com antecedéncia o

inicio de um processo de recrutamento e selecgédiando roturas que inclusive podem
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manchar o bom nome de uma empresa. Nos comentirgosquiridos nota-se claramente
frases de desanimo sobre a falta de reunides defigdgdes, significa dizer que tudo
acontece por surpresa, sem preparacado prévia d@zoemstrangimentos para as comissfes

criadas para este fim.

No que diz respeito ao recrutamento interno nasesap nota-se uma insatisfacdo de 56%
com apenas 17,6% de inquiridos satisfeitos. Indieglestes que revelam a pouca existéncia
de vagas por preencher nas empresas. Estes dadommppara um apoderamento, ou
detencdo de cargos, durante um periodo longo pte ga muitos colaboradores que temem
ser transferidos como consequéncia de perda deasegaoutros poderes adquiridos, criando
raizes e ameacando 0s possiveis substitutos qumégritos e formacdes deveriam ser as

pessoas certas.

Assim sendo, muitos colaboradores ficam trabalhamibs sem promoc¢des e subidas nas sua
categorias por afunilamento do pessoal que nao spremovido de area. Esta variavel € a
causadora de muitas lutas e desconfiancas entmlaboradores, colocando em riscos
carreiras, promovendo maus ambientes e climas dakagis no seio dos funcionarios que
acabam por dar maus resultados na producéo demprasa ou na prossecucao deficiente de
um processo de recrutamento interno. As direcc@ssethpresas em estudo devem velar
pelas mudancas e rotatividade do seu pessoal massal areas de acordo o talento e a
formacdo de cada para permitir que haja vagas eanspreenchidas internamente, dando

maior motivagao aos funcionarios.

Em relacdo ao recrutamento externo a percentagesatddacao dos inquiridos € de 18,4%,
com uma maioria de insatisfacio e pouca satisfé&&@m cenario que indica que a procura de
talentos humanos fora das empresas é deficientdprdea que 0s concursos publicos
acontecem por periodos longos, fazendo com qumpiesas permanecam durante anos com
a mesma quantidade de colaboradores e estaticamawaeg0es. A falta de recrutamento
externo faz com que a empresa seja pouco conheaidaeu papel como parceiro social e
economico do governo na luta contra o desempregolse Em vez de proporcionar servigos
gue ajudem o desenvolvimento de Angola, o quefigetia 0 surgimento de tais empresas de

acordo a lei, estaremos diante de um cenario ganty@e indicara um pais com registos de
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aumento significativo de desemprego e como congetpiéa pobreza, a delinquéncia,
prostituicdo, etc. Outros dados tirados inquéniedatam haver debilidades nesta varidvel no
facto de algumas empresas publicas de Benguelarbaixde rendimentos na produtividade e
entradas de receitas, o que talvez esteja na basiado recrutamentos externo que
ultimamente se regista. Dai que seria conveniante neflexdo por parte destas empresas em
poder analisar profundamente como sair desta eredferecerem oportunidades de empregos

aos cidadaos de Benguela.

No que diz respeito a varidvel da forma de selepcaticada pelas empresas, nota-se 16,8%
de satisfacao e 58,4% de insatisfacao, o que de $acaponta como negativa prestacédo das
empresas nesta variavel, visto que a seleccéota&pa &nal do processo de recrutamento.
Havendo défice nesta variavel ha o declinio de agio processo que com muito entusiasmo
se planificou e, de certa forma, se reflectira eeedcalonamento da imagem das empresas

que muito custara a recuperar.

Um dos dados importantes da investigacao € quensstiissfacao dos colaboradores deve-se a
falta de coeréncia e transparéncia na maneira csneandidatos sao seleccionados, visto que
as vezes se registam casos em que os bons casdidato formacfes na area respectiva e
resultados fabulosos nas provas anteriores, saospds lado ou reprovados, priorisando

familiares e outros que sdo pessoas incertas, comades ndo correspondentes com as
areas planificadas o que claramente atropelam simes visdo de uma empresa bem como o0s
objectivos da mesma. Ha toda necessidade de seuimzerevisdo geral nesta variavel, afim

de que os colaboradores das empresas encontrafacsi total em ver as empresas publicas

de Benguela, colocando pessoas certas em lugates. ce

Na udltima varidvel da organizacdo do processo cetmplerifica-se uma insatisfacdo
maioritaria de 60,8 e uma satisfacdo apenas deq@tlefine o quanto esta débil o processo
completo de recrutamento e seleccdo de pessoaggfiasmmempresas. Pelas explicacdes dos
inquiridos é facil compreender que bastava existirerro numa das etapas deste processo
que implicara uma ma ocorréncia das restantes.éEataazdo pela qual esta ultima variavel
somente veio para dar uma concluséo final da agéiefe ndo dos colaboradores e medir a

pulsacdo dos sectores dos recursos humanos dassasymublicas de Benguela, na forma
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como trabalham, que recursos usam na orientacde plexesso e que técnicas aplicam na

seleccao do pessoal.

Sabemos, de antemao, que as empresas tém dadonuagenio para a realizacdo exitosa
deste processo, mas também existem outros traastque sdo imprevisiveis, que ofuscam o
seu bom funcionamento. Assim sendo, embora compestantagem negativa da satisfacao
dos colaboradores, o que reflecte 0 mau procedongetcomo as direccdes dos recursos
humanos tém efectuado o recrutamento e seleccpesseas, acreditamos que muito vai se
fazer, havera reflexdes em volta deste tema, pavoqyueadro actual da economia de Angola
exige que as empresas despertem e apliquem ninasifis e formas de trabalhar em todos
os dominios, o0 que permitira uma melhoria na pradug servicos que poderédo alavancar o

crescimento e o desenvolvimento do pais.

Com o objectivo de averiguar quais os niveis disfagfio e insatisfacdo que os chefes de
recursos humanos das empresas publicas de Bengupkrimentam na sua pratica
profissional, em relacdo ao tema em causa, realigaoma entrevista semiestruturada
consistente em um listado previamente elaboradpaidos de referéncias, tematicas ou
perguntas que o entrevistador se propde indagqueopermite ao investigador uma maior
flexibilidade em relacdo a maneira, & ordem e guligem com que se abordam 0s pontos ou
perguntas, podendo adequar-se a cada situacacetaynexpressar as perguntas de maneira
que se compreendam mais facilmente, etc. ou segaa orma em que se busca a informacéao

ndo é estruturada, e se obtém maior riqueza desdpdditativos.

Para continuar vamos expor os resultados obtidos esta técnica. Para facilitar a sua
compreensao faremos esta andlise colectiva emuwaddos aspectos tratados na entrevista

aos chefes de recursos humanos de cada empresa.

Analizando as repostas dos chefes dos recursos nesmde cada empresa publica,
entrevistados acerca da satisfacao laboral nos<aue ocupam e da ocorréncia do processo
de recrutamento e seleccédo de pessoas nas regapesmnpresas, chegamos a concluir que
estes encontram-se motivados, mas nao totalmetigiegas com aquilo que é o processo em

estudo ou seja de recrutamento e seleccéo, visto@umaioria deles apresentam dificuldades
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maiores de falta quadros na &rea respectiva, daiapoio para a realiza¢do do processo, falta
de coordenacéo e planificacéo e.t.c. factores gsiesido conduzem a uma realizagdo eficaz

de um bom processo de recrutamento de pessoasnmmasdas Publicas de Benguela.

Apos a reflexao feita sobre o estado motivacionaisatisfacao destes responsaveis pelos
recursos humanos envolvidos neste estudo, podeomotus que realmente eles pretendem

realizar algo que depende da administracdo supelévendo no entanto colocar todas as
propostas a alta geréncia para se ver solucionasl@soblemas que afectam o processo de
recrutamento nestas empresas. Assim, esta clara gaésfacdo de um chefe em recursos
humanos é o agente responséavel pela intensidadec@d e persisténcia dos esforgcos deste,
que pretende alcancar qualquer meta. A satisfagiigeral, relaciona-se com o esforco em

relacdo a qualquer objectivo e reflecte 0 nosseresse especifico na realizacao efectiva de
um processo que queremos ver em bom andamentotaParaecessario que se utilize os trés

elementos-chave que sao: intensidade, direccarsstéacia.
Na verdade, quando temos empresas com responsi@veecursos humanos motivados e

satisfeitos com a realizagdo de um bom processeadetamento, ndo poupam esforgos para

cumprir e fazer com que seus objectivos sejam edcios (Sousa, 2008).
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CAPITULO V — CONCLUSAO

5.1 Tema

Perante a situacdo que se vive actualmente, ondasmempresas se confrontam com a
problematica da funcionalidade do processo de t@tiento e selec¢do de pessoas, é de suma
importancia que existam mecanismos internos nan@acdes para poder mitigar 0s varios
factores que colocam insucessos no processo, de mpeel as empresas tirem o maior
proveito deste processo. O cumprimento exitosoademtefa ira fazer com que muitas
empresas publicas consigam pessoas certas pamgansd certos.

O presente trabalho, tal como referido anteriormeimiha como objectivo propor formas de
recrutamento e seleccado mais eficazes e mostiaa Enportancia aos gestores das empresas
publicas de Benguela — Angola.

Assim sendo, no Capitulo | apresentamos de magena o tema abordado nesta pesquisa
bem como os seus objectivos. Em seguida, no Cagditfiéz-se a revisao da literatura que
suportou os temas estudados. A pesquisa bibliogr@gntrou-se em diferentes areas, tais
como, a gestdo dos recursos humanos nas empresasgds publicos, anélise dos modelos
de recursos humanos mais significativos, a descugd postos de trabalho nas empresas,

historial do processo selectivo, recrutamentodexgao.

O Capitulo Il aborda as varias metodologias apksa em varias pesquisas de investigacao e
nesta, com maior realce na metodologia de estudasies, tendo-se utilizado o questionario
e a entrevista como instrumentos de recolha denm@gdo. Posteriormente, no capitulo IV se
analizou-se os estudos de caso e a caracterizagaarto empresas que participaram nesta
pesquisa, nomeadamente o Porto do Lobito, a ENANRAR; Banco Nacional, ENE — E.P,
EASB - E.P, seguida de uma comparacdo entre os agspor fim, a discussdo dos

resultados.
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5.2 Resposta aos Objectivos e Andlise das questdesnvestigacao

Para Sorriano (2008), a analise das questdes dstigacao consiste em separar 0s elementos
basicos da informacéo e examina-los, de modo amesp as questdes colocadas na pesquisa.
A interpretacdo € o processo mental por meio db spig@rocura inferir um significado mais
amplo para a informag&o empirica colhida.

Sabendo que o processo de recrutamento e seleegdesdoas esta relacionado com varios
aspectos da imagem e corpo de uma organizacdo ajumda dia, assume tamanha
importancia na gestdo empresarial, um process@aatamento fidedigno permitird maior
confianca dos colaboradores e comunidades que da#w apoio e defesa as empresas que
Ihes prestam servicos. Assim, torna-se pertineméeag organizacdes se esforcem no sentido
de revolucionarem o processo em causa, revendallesf os factores positivos e negativos
influentes no processo, tomando decisdes baseaoasa wisdo econdmica e gestdo mais

moderna.

A resposta aos objectivos preconizados nesta s@#o baseadas no tema e nos resultados
obtidos apartir dos estudos realizados nas cing@regas publicas da regido, seguindo a linha
da revisao bibliografica da pesquisa que daréoist@éngia ao trabalho.

Assim é que, considerando o tema em estudo, fomwantados cinco questbes de
investigacdo que tém por meta responder a pringipedtdo de estudQual é o processo de
recrutamento e selec¢do de pessoas utilizado eefgsesas publicas de Benguela — Angola?

Em seguida apresentaremos detalhadamente numseamddilitativa estas questdes:

* Mudara a funcionalidade dos recursos humanos nasesas publicas de

Benguela se forem conhecidos os modelos mais sigtinos?

Quanto a esta questdo podemos dizer que a resp@dtemativa e responde ao primeiro
objectivo do tema, j& que a maioria dos inquiridas empresas estudadas aponta para uma
pouca satisfacéo e insatisfacdo sobre a funci@udidlos recursos humanos. As entrevistas
aos chefes dao claridade a esta situacgéo, vistdogios lamentam a falta de formacao para
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melhor corresponderem com o0s cargos que lhesrbuato. Nisto, consultando o primeiro
subtema da revisdo bibliogréfica, se explicitarduacionalidade correcta dos recursos
humanos, o que quer dizer que a aplicacdo cordidaprincipios retidos neste trabalho

mudard a funcionalidade dos recursos humanos naiesas.

e Sera uma necessidade despertar 0os gestores puhlicgganeamento do

pessoal nas organizagcbes?

No que diz respeito a esta pergunta, também s¢éatansn maior nimero dos inquiridos com

pouca satisfacdo e insatisfacdo ao nivel de todgsesas estudadas. De certo modo, as
entrevistas induzem a uma resposta afirmativa, duas chefes apontam para uma falta de
planeamento do pessoal nas organizacfes. Ali&visho de literatura reforca a necessidade

do despertar aos gestores publicos a importansie diem no processo de recrutamento e

selecéao.

* Servird de instrumento para as organizacdes aare\gliografica sobre a

probematica de recrutamentos interno e externo?

Nesta pergunta, temos a dizer que a respostangadifia e responde exactamente ao terceiro
objectivo, visto que as entrevistas aos chefesresmstas dos colaboradores aos inquéritos
solidificam a nossa afirmacdo, quando a maioripel@entagem nestas variaveis revela a
insatisfacdo, tendo os chefes referido clarameffdtaade um instrumento que vise conduzir
um processo cabal e com éxitos. Assim, considerajuneso presente trabalho constitui um

instrumento para estas empresas.

 Melhora a forma de seleccdo nas empresas se seamastvias correctas

através da revisédo da literatura?

No que concerne a esta pergunta de investigacdesokados apontam por uma maioria de
percentagem de insatisfacdo e pouca satisfacaingosidos ao avaliarmos a variavel da
forma de selecgdo. Com as respostas das entrewstssimam-se 0s factos de que a resposta
€ positiva e, ao olharmos para a revisao da literaiyemos que se 0s gestores seguirem as
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instruc6es mostradas no trabalho entdo melhoréoére de seleccdo, respondendo o quarto
objectivo do tema.

» Haverd satisfacdo dos colaboradores chefes se forienas ferramentas de

organizacdo de um processo completo?

Finalmente, nesta questdo, os inquiridos e ch@iesentam-se com uma instisfacao total nas
suas respostas relativamente ao estado de orgamipaprocesso, razao pela qual alguns
processos ja falharam. Nas entrevistas o0s chefdenpderramentas de suporte para a
organizacdo do processo e a nossa justificacaicaedéontempla esta ferramenta. Logo,

podemos dizer que respondemos ao quinto objectvierda em estudo com uma afirmacao
positiva a questdo colocada, convictos de que hasatisfacdo dos colaboradores e chefes

com a ferramenta ora criada.

Uma vez respondidas as cinco questfes de inveltigagm respostas positivas, também

consideramos positiva a resposta para a questabdgepesquisa.

5.3 Contribuicbes da Pesquisa

A pesquisa feita até ao momento, no ambito do temaestudo, levou-nos a avaliar varios
aspectos reacionados com a funcionalidade dosseEinumanos nas empresas publicas de
Benguela: planeamento do pessoal, formas de selgueficadas, recrutamentos interno e
externo e a organizacao do processo completo. Desti®, também, foram mostradas com
base na revisdo de literatura os diferentes casmsiderados importantes para a
operacionalidade eficaz do processo de recrutamentseleccdo de pessoas para as

organizagoes.

Para complementar a informacéo vinda da bibliografilizada, elaborou-se um questionario
gue se administrou aos varios colaboradores dagesay estudadas, assim como uma
entrevista realizada juyno dos chefes dos recursognos das empresas publicas estudadas.
A entrevista e 0 questionario permitiram avaliasemsibilidade e satifacdo dos inquiridos
acerca do tema em estudo, assim como no desparsuadatencdo para a forma como os
recursos humanos tém trabalhado nestas organiza¢cdes
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Organizacionalmente falando deste trabalho, dirfamoe é importante, pois leva-nos a
compreender a necessidade actual que as emprdsaista@n neste processo e analisar 0s

aspectos que levam ao insucesso de varios subastEnrecursos humanos nas empresas.

Em termos académicos, esta pesquisa podera setvasé ou partida para uma pesquisa mais
profunda que permitira realizar estudos de casas alargados, com empresas de maior
dimensado e importancia nacional, eventualmenteaslo o territério Angolano, e também

contribuir para o desenvolvimento organizacionat@dmico no pais.

5.4 LimitacOes

As limitagbes fundamentais que de alguma maneissgro servir como redutoras dos

resultados, sdo seguintes:
e A falta da bibliografia recionada com o tema dagpéesa em Angola

Houve dificuladades variadas no acesso a bibliGgralacionada com o tema. O acesso a
internet foi deficiente pois dependeu muito da liazegdo geogréafica da regido. As poucas

livrarias que a regido tem nédo correspondem coenadda dos investigadores.
* O acesso as empresas

A falta de receptividade por parte dos gestoresndéas empresas, para a realizacao de
pesquisa e mais estudos de casos, também tevdlugnama de resultados deste trabalho.

Hoje muitos gestores de empresas tém medo deltealmam um pesquisador porque pensam
que tal ira descobrir muitas falhas na funcional@da empresa e se calhar pora em risco a

sua carreira, bem como outras desconfiancas quienm&ota aqui referir.
* Nivel de habilitacbes

Na sua maioria, os inquiridos apresentam habil@ag@feriores ou igual a 122 classe. De
certo modo este factor deve ter influenciado na preensdo de muitas perguntas

apresentadas no inquérito.
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5.5 Recomendacgoes

Os conhecimentos adquiridos na altura da elaboralziopesquisa bibliogréfica e as
respectivas conclusdes que foram retiradas dossdaelovarios estudos de caso, sao aqui
apresentadas como recomendacdes que permitirdoopeonmnum seguro processo de

recrutamento e seleccdo de pessoas para estazagjas.

De forma geral, para a organizacdo de um processpleto de recrutamento e seleccao de
pessoas que resume todos aspectos avaliados,toeegede cada empresa publica deveréo

velar pelo seguimento das seguintes recomendacoes:

1- Devera ser apontada pelos gestores das empresasdzsst, a revisdo da gestdo e
funcionalidade dos recursos humanos, bem como a&ssidade de pessoal
qualificado, onde o processo de recrutamento coroegaa necessidade de pessoal
qualificado para integrar as reservas. E importadgstacar que como Suposto
fundamental de todo o processo se necessita querge pelo menos com uma

preforma dos desenhos de cargos do sector dog@ervi

2- ApoOs o levantamento da necessidade sera feitaudgdgfo, que € 0 passo sucessivo
onde 0 mesmo se realiza através dos meios e técdeaecrutamento interno ou
externo, onde podera ser explorado a midia locgodiivel e viavel, anincios em
empresagposters contacto com escolas, associacdes e comiss@esrdeamento. No

caso do recrutamento interno, podera ser feiteédrde murais.

3- Apos divulgado o responsavel pelo RH deverd recelsercurriculos, onde sera
marcada uma entrevista preliminar para conhecer ooaor profundidade o

candidato.

4- Junto com o curriculo é ideal que o responsavel Bél peca alguns documentos para
conhecer ainda mais o candidato que ira entreyistadocumentos que deverdo ser
solicitados séo:

- Bilhete de identidade actualizado;

- Registo Criminal (Antecedentes Penais);
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- Certificados de Habilitagbes originais e foto@gpidos mesmos, onde se
constam o nivel de escolaridades e outros conhatisietais como idioma
estrangeirpespecialidade como técnico de nivel médio ou sopesursos de
computacdo e outros. Os originais se desenvolvepnisiele comprovar sua
autenticidade;

- Duas fotos tipo passe;

- Atestado médico;

- Licenca de Conducao (se possuir) e

- Outros que a empresa considerar necessario.

5- Do estudo destes documentos devem extrair-se eutres, os elementos seguintes
que dao de alguma forma o critério de decisao mpass0.
- Avaliar se sua experiéncia como trabalhador é ab posto ou cargo
administrativo, de direccéo, de servico ou opendai@ qual é candidato;
- A preparacao alcancada em tal sentido;
- Resultados de suas avaliacoes;
- Na trajetoria laboral, analisar tipo e motivo dogvimentos;
- Avaliar sua estabilidade;
- Dados relativos a sua saude;
- Méritos e Sancgoes;
- Outros aspectos de sua trajetoria;
- Conclusdes do processo de competéncias;
- Estudos dos avais.

6- Depois de obter os dados necessarios dos docunumimeda candidato se fard uma
relacdo dos aspectos positivos e negativos, dets¢hdo as duvidas a esclarecer e
aspecto a aprofundar, conformando as primeirasasspes gerais do candidato.

7- Comeca neste momento o trabalho com os candidato®s da entrevista preliminar,
procurando-se, desta forma, obter informacgdes gelas qualidades essenciais dos
candidatos, fazendo énfase a trajectdria estudantdboral e nas motivagbes e
interesses da pessoa. Nesta etapa realiza-seeaigiatr uma técnica muito utilizada

internacionalmente com as seguintes vantagens:
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- As perguntas devem ser elaboradas todas igdersas a todos os candidatos,
pois evita-se de um candidato ser prejudicado potacdas perguntas serem

diferentes;

- As perguntas devem estar relacionadas com o eangguestao;

Uma entrevista bem planeada e um entrevistador fre@marado adquirem grande
importancia no processo de recrutamento e selabeg®ssoal, pois dela se emitirdo
analises, avaliacdes e reconducdes sobre os ctoxlida

A preparacdo da entrevista deve ser feita com taddado, o entrevistador deve
controlar a programacao, escolher o lugar adegpada a entrevista a preparar 0s

informes sobre os entrevistados tendo bem defirod@spectos a aprofundar em cada
um.

Segundo Cardoso (2001), a entrevista estruturadseldecdo esta composta por seis
etapas:

8-

- Apresentacao do pessoal e da empresa empregadora;

- Inicio da entrevista;

- Obtencéo de informacao pertinente da entrevetagntrevistado;
- Explicacdo ao candidato a respeito da empresasgiagora;

- Respostas de esclarecimento do candidato;

- Conclusao da entrevista.

Apbs a entrevista, o responsavel devera elaboreglaidrio de resultados. Se o
candidato cumprir com 0s requisitos, far-se-a un@ise conclusiva sobre a aptidao
do candidato para o posto pelo qual opta. Tambénmdaeirdo as verificacoes

realizadas, um resumo da verificacdo médica, dpdssoais e de formacédo, além das

conclusdes e recomendag¢des dadas pela comissao.

Concluidas as etapas anteriores torna-se necessaswmlicitacdo de emprego ou
ingresso a Reserva, conhecendo quais os candigatkogassardo a proxima etapa,
procede-se ao preenchimento da Solicitacdo de Ejmpe Ingresso a Reserva. Na

mesma, estardo presentes todos os candidatos nentmondo preenchimento de sua
solicitacao.
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A empresa empregadora devera ter em seu podao atémento:
- A solicitagéo de ingresso;
- A relacdo dos aspectos positivos e negativoscieles na entrevista
preliminar;
- A preforma ou descri¢cédo do posto;
- Verificagdo dos candidatos que se realiza da fioese que o procedimento
existente;
- Também se entrega a empresa empregadora um MddeMerificacdo
Médica, Pré-emprego, o qual deve estar correctamaetenchido para cada
candidato no qual conste se esta apto ou ndo pamato, autorizado com sua
assinatura e carimbada por médicos especialisizaregados de realizar a
peritagem, depois de verificar os exames meédiau®rmacdes sobre os
antecedentes e o Modelo de Solicitacdo de Empregtiza-se a tomada de
decisao sobre, que quantidade e quais candidajagrseou ndo para 0 passo

seguinte.

10-Se na verificagdo das qualificagbes essenciaic@odidatos se conseguir comprovar
gue néo se adapta ao exposto na descricao ouogiesna de posto ou cargo ou em
algumas das revisfes realizadas dos documentoseapam alteracbes néo afins ao
processo, pode tomar a decisdo de eliminar o caldidjuizado por causas

improcedentes.

11-Em caso de necessidade, também poderd ser aplicadas psicotécnicas e de
aptiddes, onde os candidatos que cumprem com assiteg anteriores se procede a
Aplicacdo de provas psicotécnicas e de aptiddagarmdlo a primeira posicao neste
passo o psicologo, o qual mediante diversas femtasgoferecera com fiabilidade e
qualidade elementos de critérios para a tomadaciedb.

12-Para a aplicacdo dos testes deve-se ter em comt@squrovas psicologicas devem ser
cuidadosamente selecionadas segundo os requigitoadh posto de trabalho. Seus
resultados oferecem informacé&o aos especialista® sus tracos de personalidade,

inteligéncia, habilidade e aptiddes dos candidatos.
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13-Como resultado de uma tomada de idéias na quaiciparam, € importante
considerar alguns aspectos como a medicdo dagétela, comunicacao, atencgao,
memoria, personalidade, pensamento ou raciociniotivatdo e frustracdo do

candidato.

14-Dentro das condi¢cbes para a aplicacdo dos tesf@®oiso considerar diferentes
aspectos como:

- No local onde se realizam estas provas ndo dewéstir interferéncias como
ruido, entrada e saida de pessoal, constantes dhang atencdo dos
candidatos examinados.
- Deve existir um ambiente relaxante.
- O local deve estar ambientado corretamente camlipminacéo e ventilagéo.
- Deve definir-se, a critério do psicélogo, a forra que se realizara o
trabalho com os participantes nesta aplicagéo:
- Definir de acordo a quantidade de candidatoseropb destinado a esta

aplicacdo, assim como instrucdes gerais.

12- Sabe-se que a concentracdo da tensdo dasgpsessaaem fundamentalmente nos
20 primeiros minutos, este critério € importantereem conta na hora de aplicacao de
testes. A quantidade de questdes das provas n&@oseeextensa, pois esgotardo o

individuo, afectando o rendimento.

13- Como se abordou anteriormente, é necesséargr diratencédo para o candidato,
considerando as caracteristicas, qualidades esrexpuexigidos para o posto. Estes
dados aparecem nos documentos que até o passorasgemecessitariam, quer dizer:
uma descricdo de posto, conferenciado pelo pedilcdrgo de cada uma das

instalacdes de servicos.

14- Conforme estas condicbes e, tendo em considerac@aracteristicas e
gualidades que com maior frequéncia se exige paraamyos, empreendeu-se um
desenho orientador para o proceder neste passqualose considera os seguintes

aspectos:
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- A definicdo dos testes comparaveis as exigériiasargo (considerar os
aspectos sobre as condi¢des de aplicacdo expostagpadamente).

- Como foi a aplicacéo dos testes, se eles tinhanméo haver com a vaga. Pois
0s testes tém que estar obrigatoriamente relacisnadm a vaga que estao

disputando.

15-Apos essas etapas, a empresa publica em quesa@iéd agta a escolher o candidato
gue mais se encaixe e se adéque ao cargo queredtadderecido, uma vez que a area
de recursos humanos nos dias de hoje, deve exdgitpeténcia técnica dos
candidatos, procurar pessoas com habilidades adedit muito especificas as
necessidades da empresa que demanda a vaga.
Hoje o profissional de recursos humanos é obrigaitheragir com o solicitante da vaga para
entender a complexidade da mesma, do contrério geéissional ndo terd condigbes de

assessorar corretamente o solicitante da vaga.

Portanto, selecionar pessoas ndo € uma tarefa Salicionar pessoas é comparar seres
completamente desiguais. Com isso, 0 profissiorategursos humanos deve cercar-se de
cuidados, para diminuir a subjetividade na horaataparacéo e deve dispor de um conjunto
de elementos a fim de tornar este processo mehfetiga e mais pragmatico. Estes cuidados
passam por:

- Ter a descricédo do cargo da vaga em aberto;

- Conhecer os pré-requisitos da vaga em aberto;

- Conhecer os principais desafios esperados petasaticitante;

- Ter a percepcdao correta do perfil comportamesgpérado/desejado;

- Conhecer a cultura, os valores e os principias,sd da empresa, mas da area, bem

como da equipe da vaga em aberto;

- Conhecer (e entender) a missao, a visdo, osiwaigetstratégicos, os principios da

empresa para nao contratar “um estranho no niho”;

- Buscar sempre a participacdo do solicitante dgav&em esta participacdo o

processo selectivo ficard comprometido.
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5.6 Sugestdes e orientacdes para futuras investigag

No percurso desta pesquisa cientifica, reuniu-sesglanportantes de estudos referentes ao
tema atraveés da revisdo de literatura e estudessie Na verdade, seria pertinente do ponto
de vista académico e organizacional, que o presameérito fosse administrado,
futuramente, para outras organizacdes, no senéid@mder uma comparagao entre empresas e
outras provincias de Angola. E importante que apresas publicas de Benguela possam
despertar para melhorar os sistemas de recrutaraesgaleccédo do pessoal, acabando com os

erros que anteriormente vinham cometendo.

Ainda assim, permitird a aquisicdo de mais conhewios por parte das Empresas Publicas
nesta &rea, visando melhorar a qualidade de sserdieagecrutamento de pessoas e, por fim,
servira de instrumento para ser consultado e aditiza qualquer altura, pelas empresas que

assim o necessitarem afim de que se preste meksemasos ao publico angolano.

Assim, para finalizar, devemos entender que:

» Atarefa de recrutar e selecionar profissionaisteagegica,

» Esta atividade deve ser entregue a area de rechmspanos e essa tem que estar
preparada para assumir esse desafio;

» Recrutar e selecionar pessoas € uma atividade aiodologia propria e ndo pode ser

encarada como um evento pontual, subjectivo e sgrartancia.

Considerando que ndo existe nenhuma investigagiuifata acabada, e tendo as varias
limitacdes tidas na elaboracdo deste trabalhodaaneos que ha muito ainda a pesquisar em
torno deste objecto de estudo. Por isso, sugereass, futuros pesquisadores, o

aprofundamento deste tema de modos a revolucioharceonalidade dos recursos humanos

nas organizagoes.
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ANEXO |

QUESTIONARIO E GUIAO DE ENTREVISTA
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— Por favor, seleccione com X a resposta correspondente a sua escolha ou

responda escrevendo ao pedido de dados.

l. Dados Biogréficos

[EEN
1

Sexo: Femining ------------- D Masculing ------------ D

2- Idade: 20/29 [ | 30/39 [ ]| 40/49 [ ] 50/59 | ]

3- Empresa:
4- Tempo de servico total: anos
5- Habilitacdo académica/Literaria (grau mais eleva  do adquirido)

Curso Médi(l:| Curso Bacharelath:| Licenciatura
DoutoramentoD

Qual a area académica?

Mesth

. Baseando-se na sua experiéncia e/ou nos conhecimentos que tem

acerca de Recrutamento e Seleccdo de pessoas para Empresas na

area de

Recursos Humanos; indique a sua concordancia ou discordancia a cada uma

das afirmacdes colocando uma cruz (x) na resposta apropriada: use a seguinte

escala:

0 = Indiferente

1 = Completamente em desacordo
2 = Moderadamente em desacordo.
3 = Moderadamente de acordo

4 = Completamente de acordo.

1. A empresa possui uma Direc¢do de Recursos Humanos que 01234
corresponde com todas expectativas e satisfacdo total dos colaboradores
2. O factor humano constitui o elemento essencial que compde todos 01234
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subsistemas na empresa onde trabalho.

3. Sinto-me satisfeito com o0 modelo de Gestado de Recursos Humanos 01234
Implementado na Empresa.

4. Ha vezes que ficas surpreendido com novos colegas na empresasem |[01234
saber de onde vieram.

5. O recrutamento de pessoas para selec¢cado na empresa é feita com 01234
base nas rela¢cdes familiares e amizades.

6. A empresa possui técnicos e especialistas qualificados e devidamente |012 34

treinados para o recrutamento e seleccdo de pessoas.
7. Na empresa as pessoas sao colocadas nos lugares certos de acordoas (01234
suas

formacdes.

8. A empresa periodicamente realiza um planejamento do pessoalpara |[01234
estimar as necessidades presentes e futuras.

9. A direccédo de Recursos Humanos tem um programa de recrutamentoe (01234
seleccao de pessoas para a empresa.

10.0 recrutamento do pessoal para a empresa acontece so quando ha 01234
mortes, mudanca de funcdes e desisténcias, exoneragcdes de funcionarios.

11.0 recrutamento do pessoal tem acontecido no momento certoemquea 01234
empresa precisa.

12.No caso de um preenchimento de uma vaga para um cargo, a 01234
empresa procura o pessoal de fora e ndo o pessoal interno.

13. Existem quadros visos e comuni9cacdes dirigidas dentro da empresa 01234
para recrutamentos internos.

14. No recrutamento externo os anuncios sao feitos, atraves de radio, 01234
televisdo, Jornais e Cartazes publicitarios.

15.Para o recrutamento externo a empresa analisa os cargos, planeja o 01234
pessoal, abre formalmente as vagas e anuncia-as.

16. Existe cooperacdo mutua no recrutamento entre a empresa onde 01234
trabalho e as outras do mesmo ramo.

17.Na empresa os candidatos seleccionados sao 0s que possuem 01234
competéncias desejadas.

18. Os candidatos seleccionados na empresa sao entrevistados, fazem 01234
testes psicotécnicos, de personalidade e de conhecimentos.

19.Nos cargos complexos como de gerentes e directores aplicam-se testes |0 12 3 4
enormes de conhecimentos psicomotores, psicotécnicos, personalidade
e simulacao.

20.Na empresa o Director Geral € que decide quem contratar e a quem 01234

rejeitar.
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21.0s candidatos rejeitados pela empresa séo consolados com uma 01234
informacéo sincera e amavel pelos constrangimentos causados.

22. O processo completo de recrutamento e selecgédo de pessoas que a 01234
empresa aplica é eficaz e satisfatorio.

23.Eu sou fruto do processo de recrutamento e selecgéo de pessoas 01234
nesta empresa.

24.0s funcionarios do ultimo recrutamento e selecgcdo na empresa ja 01234
conhecem a missao e visdo da empresa e dao-se bem com os
servicos.

25.As relagdes de cooperacao e confianca entre a alta geréncia e os 01234

colaboradores nesta empresa sdo uma realidade constante.

[l. Indique o grau de satisfacéo e insatisfacéo relactivamente as

afirmacdes seguintes usando a escala anterior.

Ser funcionario nesta empresa € motivo de satisfacdo, realizacédo pessoal |01234

e profissional

Considero que o tipo de recrutamento e seleccao do pessoal 01234

implementado na empresa € 0 mais adequado.

V. De um modo sintético e objectivo, expligue como seria um bom

recrutamento e seleccdo de pessoas na empresa em que colaboras.
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FIM

FORMULARIO DE ENTREVISTA

1- Sente-se motivado no seu dia-a-dia ao exertexcasyo?

2-Tem algum especialista em recrutar e seleccipgssoas na sua area?

3- A sua area possui um instrumento ou guido oadgsiar para 0 processo de recrutamento

e seleccao de pessoas?

4- Como tem sido este processo a qui na empresa?

5- Ja teve um processo que fracassou?

6- O que deveria mudar na sua empresa?
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ANEXO I

FOTOGRAFIAS DAS EMPRESAS ESTUDADAS
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Fig 8. ENE — E.P/Benguela
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Fig 10. Banco Nacional de Angola/ Benguela
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Fig 11. Empresa do Porto do Lobito
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Fig 12. Aeroporto de Benguela — ENANA - E.P.
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