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Resumo

O Recrutamento e selecdo foi sempre um tema crucial para as organizacdes sejam elas micro ou
macro e a sua evolucdo é bastante influenciada pela sociedade na qual a organizacdo esta
inserida. Com as mudancas constantes e exigentes das geracdes ao longo do tempo, muitas
organizacOes tém vindo a buscar cada vez mais técnicas para melhor responder a sua estratégia
corporativa. Assim sendo, optou-se por realizar um estudo exploratorio que tem por objectivo
apresentar a percepcdo dos candidatos e dos funcionarios do Banco Millennium bim sobre o
processo de Recrutamento e selegéo, esta pesquisa baseou-se numa revisao da literatura seguida
de um estudo de caso, cujo caracter exploratério se consolidou com a aplicagdo de um
questionario respondido por 105 funcionarios e pela submisséo de 5 funcionarios no grupo focal,
totalizando 110 participantes. A analise dos dados possibilitou elaborar um diagnéstico do
processo de recrutamento e selecdo realizados na instituicdo. Os principais aspectos investigados
foram a composicdo cada etapa, a eficAcia da comunicagdo, a interaccdo entre recrutador e
candidatos e a satisfacdo com os servicos prestados. Diante das percepcdes levantadas, pode-se
inferir que o processo de recrutamento e selecdo desenvolvidos, na organizacdo pesquisada, sao
bem estruturados, embora se possa sugerir a adequacéo das técnicas de recrutamento e sele¢do ao
perfil dos candidatos da organizacéo.

Palavras-Chave: Recrutamento, Selegéo, Desafios, Recursos Humanos, Mogambique.



Abstract

Recruitment and selection has always been a crucial issue for associations, whether micro or
macro, and its evolution is highly influenced by the society in which the organization is inserted.
With the constant and demanding changes of generations over time, many associations have been
seeking more and more techniques to better respond to their corporate strategy. Therefore, it was
decided to conduct an exploratory study that aims to present the perception of candidates and
employees of Banco Millennium bim on the Recruitment and Selection process, this research
was based on a literature review followed by a case study, whose exploratory character was
consolidated with the application of a questionnaire answered by 105 employees and the
submission of 5 employees in the focus group, totaling 110 participants. Data analysis made it
possible to elaborate a diagnosis of the recruitment and selection process carried out at the
institution. The main aspects investigated were the composition of each stage, the effectiveness
of communication, the interaction between recruiter and candidates and satisfaction with the
services provided. In view of the raised perceptions, it can be inferred that the recruitment and
selection process developed in the researched organization are well structured, although it is
possible to suggest the adequacy of the recruitment and selection techniques to the profile of the

organization's candidates.

Keywords: Recruitment, Selection, Challenges, profile, Mozambique.
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Capitulo 1
Introducéo

O Departamento de Recursos Humanos surgiu no século XIX, com a necessidade de
“contabilizar” os registros dos trabalhadores, as faltas e os atrasos. Os “Chefes de pessoal”,
naquela época, tinham como caracteristicas a inflexibilidade, o estrito seguimento das leis e eram
conhecidos por serem donos de uma frieza incalculavel, principalmente na hora de demitir

funcionarios (Viscaino e Estork, 2007).

As grandes organizacGes foram as responsaveis pelas primeiras mudangas. Elas comecaram a
investir em estudos e pesquisas para que os “chefes de pessoal” olhassem para os trabalhadores
de outra forma, ndo como simples objetos da organizagdo, mas como recursos humanos
(Viscaino e Estork, 2007).

Assim, a Administracdo de Recursos Humanos foi substituida pela gestdo de pessoas, em que 0s
recursos humanos séo vistos como seres inteligentes, dotados de conhecimentos e habilidades, ou

seja, o capital mais importante das organizac¢6es (Chiavenato, 2007).

Dutra (2001) ressalta que ha alteracdo no perfil profissional, o perfil obediente e disciplinado
perde espaco para um perfil autbnomo e empreendedor. A mudanca no padrdo de exigéncia
ocasionou na necessidade de uma cultura organizacional que estimulasse e apoiasse a iniciativa

individual, a criatividade e a busca autbnoma de resultados para a organizacdo ou negdcio.

A moderna gestdo de pessoas deve buscar a colaboracéo eficaz dos seus associados e, para isso, é
preciso trata-los como pecas-chave desse novo sistema. Actualmente, a organizagdo nao
administra recursos humanos, nem as pessoas e sim administra com as pessoas, na chamada
administracdo participativa, onde os individuos permeados de inteligéncia, criatividade e
habilidade passam a fazer a diferenca neste processo competitivo no mundo organizacional
(Santos, 2017).

De acordo com Santos (2017), existem inimeros desafios na gestdo dos recursos humanos,
tendéncias e mudancas sdo probabilidades vivenciadas diariamente. E importante analisar essa
nova realidade, especialmente em um mundo globalizado onde as grandes transformacgdes criam

um cenario dindmico, inovador e repleto de mudancas e desafios.



As organizacOes e os individuos podem enfrentar as situacbes de mudanca com realismo para
encontrar solucdes criativas, na dificil tarefa de lidar com os paradoxos e a auto-negacao trazidos
pela transformacédo. Trata-se do modelo transformacional de gestdo de pessoas, segundo o qual
se gera 0 novo a partir do passado, em uma continuidade que engloba rupturas e contradigoes,

mas que lida com esses fenomenos (Chiavenato 2004).

O recrutamento de funcionarios € uma tarefa complexa, devendo obedecer a elevados requisitos
de eficacia sob pena de comprometer a pratica do recrutamento e jusante a propria eficacia da

organizacao por via da qualidade dos funcionarios que integram (Gomes e Cesério, 2014).

Neste ambito se insere a problemética da atracdo de funcionérios as organizacdes na medida em
que reporta a fase do processo de recrutamento responsdvel por atrair funcionarios em

quantidade e qualidade ajustada ao perfil de colaborador requerido (Gomes e Cesario, 2014).

A relevancia deste tema assenta na constatacdo da grande importancia do Recrutamento e
Selecdo e apor buscar investigar como os candidatos as vagas no Millennium bim percepcionam
a forma como processo é conduzido. A escolha desta instituicdo deve-se ao fato de, como
funcionaria, considerar interessante e importante para o0 Banco uma reflexdo aprofundada sobre o
processo de R&S como forma de trazer novas abordagens que melhor respondem as exigéncias

do mercado em que esta inserido.

Este estudo tem por objectivo analisar a percepcdo dos candidatos e dos colaboradores do
Millennium bim relativamente as praticas e processos de Recrutamento e Selecdo patentes na
instituicdo e posteriormente sugerir melhorias que podem ser introduzidas com vista a garantir a

atracdo e selecdo dos melhores talentos.

A presente dissertacdo é composta por quatro capitulos. Apos este capitulo, no qual apresenta-se
a introducéo, encontra-se o segundo capitulo com a revisdo da literatura onde estdo expostos 0s
principais conceitos relacionados ao tema. O terceiro capitulo patenteia o método utilizado
nomeadamente o procedimento de recolha e os participantes. No quarto capitulo encontra-se a
caracterizacdo da organizacdo, a analise e a discussdo de dados. No quinto capitulo temos as

principais conclusdes, limitagdes do estudo, bem como sugestdes para pesquisas futuras.



Capitulo 2
Revisdo da Literatura
2.1. Gestdo de Recursos Humanos em Mogambique

No continente africano néo se registou uma ruptura entre a relagéo de trabalho e a relagéo social,
0 mercado de trabalho continua a constituir um mercado de relagdes sociais. Por este motivo, as
relacBes de trabalho sdo menos estandardizadas e as obrigacfes e os direitos dos trabalhadores
ndo sdo definidos de forma contratual, pelo menos por compara¢do com os padrfes ocidentais
(Fejo, 2009).

O tema da gestdo de RH no contexto mogcambicano distingue-se primeiro pelo periodo entre os
séculos XV e primeira metade do XIX em que o pais estava sob dominio do regime de
colonizacao portuguesa. Foi um periodo de lutas politicas por direitos e de divisdes culturais mas
também de conquistas no ambito dos objectivos que se impunham ao imperialismo nessa época
(Simione, 2019).

Essencialmente, havia apenas o interesse pelo conhecimento da quantidade ou do potencial da
forca do trabalho, para os fins do regime escravista visando assegurar o funcionamento do
modelo de exploracdo imperialista que havia sido instituido, tanto pelo sistema de venda de méo-
de-obra e trabalho nas terras dos prazos quanto pelo sistema de exploracdo estabelecido pelas

companhias concessionarias (Simione, 2019).

Essas concessionarias operavam em grandes plantacbes agricolas (Hedgeset al., 1993) e
possuiam poderes para regulamentar e aplicar as regras de trabalho, 0 que caracterizava a

auséncia do Estado nas “relagdes laborais” nas regides em que atuavam.

De acordo com Cistac (2009), a partir da época em que ocorre a implantacdo do regime de
organizacdo administrativa da metropole no territorio colonial de Mogambique, realizada pela
Portaria Provincial n°® 395, de 18 de Fevereiro de 1856, se inicia o desenvolvimento de um
sistema de administracdo executiva que tinha o apoio de um quadro proprio de funcionarios que

se encontravam distribuidos por todas as esferas — provincia, distritos e concelhos.



Com o alcance da independéncia nacional de Mogambique da colonizacdo portuguesa ocorrida

em Junho de 1975, a questdo da administracdo de pessoal seguiu uma nova logica.

A independéncia representou, por um lado, o estabelecimento de um Estado novo suscitando a
implantagdo de uma também nova Administracdo Publica, assim como profundas
transformacdes, principalmente nas relagdes laborais, uma vez que 0s servigos passaram a ser

assegurados por funcionarios de origem mogambicana.

Deste processo resultaram inimeras pequenas e médias empresas no sector privado da economia
(Fejo, 2009). Num sistema marcado pela debilidade ou auséncia do Estado Providéncia, a
empresa emerge com um espaco protector dos cidaddos, capaz de proporcionar o minimo de
seguranca e de compensar um contexto socialmente precario (Fej6, 2009). Emile-Michel
Hernandez (1998; 2000) recorre, por sua vez, ao conceito de paternalismo para caracterizar o

modelo de gestao de recursos humanos que emana deste contexto da economia.

Pingon (1985) explica que o conceito procura demonstrar a transformacdo das relacdes de
autoridade e de exploracéo, orientadas sob o imperativo do regulamento e do lucro, em relacGes
éticas e afetivas, onde predomina o sentimento de dever para com um protector. Trata-se de uma
pratica que consistia na disponibilizacdo aos trabalhadores de um conjunto de beneficios sociais
em troca de reduzidos indices salariais e que perpetuassem a sua dependéncia em relacdo a

organizacdo (Fejo, 2009).

Este modelo paternalista de gestdo da organizacdo e dos respectivos recursos humanos adopta
algumas particularidades ao nivel das formas de recrutamento e sele¢do, da remuneracdo e

formacéo dos quadros, da gestdo da produtividade e dos tempos de trabalho (Fejo, 2009).

Apesar de algumas ofertas de emprego serem publicadas nos jornais, sobretudo para os postos de
trabalho que exigem maiores qualificagdes, nos processos de recrutamento os gestores conferem,

normalmente, preferéncia a familiares ou amigos (Fejé, 2009).

Pascal Labazée (2000:89-91) ilustra, de facto, diferentes estratégias organizacionais de
recrutamento, em que a pressdo dos proximos se vé progressivamente modificada, ou mesmo

incorporada, sempre na Optica da rentabilidade. De facto, se a familia constitui um elemento



fundamental na estruturacdo das relacBGes entre os individuos, ndo deixa de se constatar a

existéncia de uma visao utilitarista da familia (Fejo, 2009).
2.2. Recrutamento

Um dos factores mais relevantes do desempenho de uma organizacdo ¢é a qualidade e valor do

seu capital humano, ou seja, as pessoas (Rego et. al., 2015).

As pessoas e as organizacdes convivem em uma interminavel relacdo de negociacgdo, elas se
encontram engajadas em um processo continuo de atrair uns aos outros. Da mesma forma que
um individuo forma uma opinido sobre determinada organizacdo e opta por participar de um
possivel processo seletivo, os empregadores procuram obter informacdes a seu respeito, visando

atingir o interesse de admiti-lo ou ndo (Macaério et. al. 2015).

Nessa relacdo de troca de interesses, perante a necessidade de divulgar as vagas disponiveis,
surge o recrutamento como uma forma da organizacdo atrair futuros funcionarios (Macério et. al.
2015).

O recrutamento é o conjunto de procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente
qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organizacdo. E um sistema de informagio
através do qual a organizacao divulga e oferece ao mercado de recursos humanos, oportunidades

de emprego que pretende preencher (Chiavenato, 2009).

Para Castro (2015), recrutamento é o processo de identificar candidatos qualificados para suprir
as necessidades internas de uma organizagdo em relacdo ao preenchimento de uma vaga

existente.

Todo processo de recrutamento de pessoal provém de uma necessidade interna da organizacgéo,
no que diz respeito & contratacdo de novos profissionais (Macério et. al. 2015). Tem inicio com a
definic&o do cargo a ser ocupado, das actividades a serem realizadas e da descri¢do do perfil do
candidato adequado ao cargo. Além disso, é importante observar atentamente os requisitos do
cargo para que, assim, seja selecionado o candidato ideal para a vaga, analisando seu perfil, suas
caracteristicas e aptidGes, o seu meio de interaccdo e a partir de que momento esta apto a
trabalhar (Castro, 2015).



2.2.1. Tipos de recrutamento
(i) Recrutamento Interno

De acordo com Chiavenato (2002), o recrutamento € interno quando, havendo determinada vaga,
a organizacdo procura preenché-la através do de seus empregados internos, que podem ser
promovidos (movimentagdo vertical) ou transferidos (movimentagdo horizontal), ou ainda

transferido com promocao (movimentacdo diagonal).

O recrutamento interno é vantajoso por motivar todos os empregados, permitindo aos mesmos a
possibilidade de crescimento dentro da organizagéo, criando uma perspectiva de carreira, sendo
ainda mais rapido e com menor custo do que o recrutamento externo. Entretanto, se o processo
ndo for bem aplicado, podera gerar frustragdes nos funcionarios que nao foram prestigiados com

uma promocao (Macario et. al. 2015).
Vantagens Recrutamento Interno

e Menos custos com admissdo, integracao e alguma formagéo.
e Permite a progressdo e aumenta a motivacgao
e Tempo de adaptacdo e menor

e Promove o engagement
Desvantagens do Recrutamento Interno

e Pode gerar conflito entre os funcionarios que concorrem no mesmo lugar e frustracdo aos
excluidos

e Promocdo a postos acima do nivel de competéncia

e Pode provocar rotatividade excessiva na organizagéo.

e N&o permite a entrada de novos conhecimentos, experiéncias, habilitagdes e expectativas

de funcionérios vindos de outras organizagdes.
(i1) Recrutamento Externo

Consiste no recrutamento de candidatos externos a organizagdo, sejam desempregados ou
membros de outras organizagdes (Rego et. al., 2015). O recrutamento externo ocorre quando 0s

funcionarios ndo tém qualificacbes compativeis com as exigéncias pela vaga a ser preenchida,



neste caso sdo procurados candidatos disponiveis no mercado de trabalho ou em outras

organizacoes (Reis, 2018).
Vantagens do Recrutamento Externo

e Renova a cultura organizacional aumentando o capital intelectual
e Permite a escolha de candidatos com maiores qualificaces
e Beneficia dos investimentos ja feitos por outras organiza¢gdes na formacgdo dos futuros

funcionarios.
Desvantagens do Recrutamento Externo

e Pode afectar negativamente a motivacdo dos atuais funcionérios da organizagéo
e Mais lento pois obriga a conhecer os candidatos ao fundo.

e Mais dispendioso.
(iii) Recrutamento Misto

De acordo com Reis (2018), poucas vezes as organizacGes optam unicamente pelo recrutamento
interno ou externo, mas sim por um recrutamento misto que aborda tanto fontes internas como

externas de recursos humanos.

Segundo Chiavenato (2004), o recrutamento misto pode assumir trés modalidades: inicialmente
recrutamento externo seguido de recrutamento interno caso 0 primeiro ndo apresente 0s
resultados desejaveis. A organizacdo da prioridade a entrada de recursos humanos provenientes
do exterior para explorar as qualificagcbes existentes no mercado de trabalho; o recrutamento
interno seguido de recrutamento externo, quando nao € possivel preencher internamente a vaga

ou ainda ambos em simultaneo.
2.2.2. Métodos de Recrutamento

Sousa (2006) apresenta varias fontes de recrutamento que podem ser utilizadas pelas
organizagdes. O grau de eficacia desses diferentes métodos de recrutamento é distinto podendo
ser adequados ou ndo para diferentes tipos de fungdes ou em diferentes situacdes de mercado
(Rego et. al., 2015).



Pool de candidatos obtidos através do canal
Base de dados electronico da organizacdo em vagas lancadas para
uma funcdo especifica ou ainda candidatura

espontaneas.

Recrutamento através da internet, mediante a
e-recruitment utilizagdo de filtros que fazem a triagem das
candidaturas. E expedito, abrangente e tem custos

minimos.

Headhunters Recurso utilizado para a busca de candidatos com

perfil diferenciado e muito especializado.

Método utilizado como forma de expandir a
Palestras e conferéncias imagem e reputacdo da organizagdo e desta forma

também atrair candidatos.

Publicagdo de anlncios em jornais ou | Recurso aos jornais e revistas para a publicacdo de
revistas vagas com vista a abranger o maior nimero de
candidatos.

As organizagGes optam por este método por se
Referéncias de Funcionarios sentirem confiantes com os funcionérios e partem
do pressuposto que seus referenciados seréo iguais

ou melhores.




OrganizagOes de recrutamento

Método utilizado quando se perceciona uma
incapacidade interna ou ainda algum entrave seja
pelas exigéncias do recrutamento ou pouca

experiéncia da equipa.

Organizacg0es de Outplacement

Recurso a organizacbes especializadas em

recolocacéo de profissionais.

InstituicGes de ensino e associagdes de

estudantes

Muitos estudantes entram no mercado de trabalho
através dos anuncios, estagios e protocolos
estabelecidos através destes Orgdos com as

organizagoes.

Tabela I: Metodos de Recrutamento

2.2.3. Avaliacao do Recrutamento

Todo o processo relacionado aos recursos humanos deve merecer periodica e sistematicamente

uma validacdo, uma verificacdo de sua efetividade. Em decorréncia do seu papel intermediario

entre 0 mercado de trabalho e a organizacdo, o recrutamento pode ser avaliado sob diferentes

angulos, em partes ou no todo (Palharini, 2001).

Este mecanismo de avaliagdo do processo é fundamental para se aferir o grau em que o

recrutamento suscitou os resultados almejados e o grau de necessidade de medidas correctivas e

de melhoria em futuros processos. Este tera sido eficaz se os seleccionados denotarem os bons

resultados de desempenho (Rego et. al., 2015).

Segundo Palharini, (2001), ha-de se considerar na avaliagcdo do recrutamento:

e A quantidade de profissionais que respondem a ac¢do do recrutamento;

A quantidade de profissionais recrutados deve ser relacionada a outros factores, como a rapidez,

0 custo, as fontes e meios utilizados. Um vasto contingente de pessoal recrutado nao implica em




numero qualitativamente adequado de profissionais postos a disposicdo do processo seletivo.
Portanto, se a auséncia de resposta a ac¢ao do recrutamento € indicio de ineficacia do processo,

ao contrario o excesso em nada indica sua eficiéncia.
e A gualidade de material humano posto a disposi¢ao do sector de selecao;

Na consecucdo da fase qualidade de pessoal recrutado, tem importante papel a qualidade da
triagem efectuada. Considerando-se que as fontes, os meios e numeros de profissionais
recrutados foram adequados, a indicacdo de pessoal qualitativamente expressivo ao processo de
selecdo vai depender em grande medida, dos conhecimentos existentes por parte do pessoal
atuante no recrutamento, das ocupacdes visadas. Na suposicdo do conhecimento dessas
ocupacdes, o confronto das exigéncias destas com a bagagem profissional dos candidatos
permite a emergéncia daqueles qualitativamente mais aptos a desempenhar as tarefas da

ocupacéo.
e O desempenho dos profissionais na ocupacao.

Embora, por ordem do processamento, o sistema primeiramente alvo do feedback fornecido pela
avaliacdo do desempenho dos profissionais admitidos seja a sele¢do, ndo deixa de caber neste
feedback, um vislumbre de avaliacdo do processo de recrutamento de pessoal. Isto porque a
selecdo depende inteiramente do material humano fornecido pelo recrutamento, e se este
apresentar pontos de ineficacia, a nivel Gltimo do desempenho na ocupacdo, todo processo

merece ser, se ndo revisto, ao menos analisado.

De acordo com Rego et. al. (2015), a eventual identificagdo de falhas ou a convicg¢do fundada de
que algumas melhorias sdo desejaveis pode conduzir a varias reorientacfes consoante o
diagnostico das causas do problema. Muita atencéo se deve dar a necessidade de diagnosticar as
causas da ineficacia do processo e actuar com vista a que futuros processos ndo padecem dos

mesmos problemas.
2.3. Selecéo

A selecdo € o processo desenvolvido nas organizacbes em relacdo a uma pluralidade de
candidaturas e cujo objectivo final é a adequacdo do candidato a determinado posto de trabalho
numa determinada organizacdo (Machado, 2013).

10



Para Rego et. al. ( 2015), selecdo é o processo atraves do qual as organizagdes escolhem as
pessoas mais adequadas ao exercicio de funcdes especificas, depois de recrutadas/atraidas (Rego
et. al., 2015).

E necessario usar as ferramentas correctas pois, o processo de selecio tem implicacbes em
termos de custos e de tempo, sendo necessario tomar uma decisdo consciente sobre os métodos,
técnicas e instrumentos que irdo permitir identificar, de forma rapida e eficaz, os candidatos que
possuem as caracteristicas necessarias para desempenhar a funcao, pois € notdria a ligacdo entre
a escolha de um bom método de selecéo e a qualidade do desempenho organizacional (Wilk, &
Cappelli, 2003: 104)

O objectivo explicito do processo de selecdo € identificar e contratar individuos que tenham o
conhecimento, as habilidades e as capacidades necessarias para o desempenho bem-sucedido das

actividades dentro da organizacao (Robbins, 2005).
2.3.1. Processo Seletivo

De acordo com Reis (2018), aplica-se mais de uma técnica de selecdo, em um processo
sequencial, cada técnica de selecdo aplicada representa um estagio de decisdo para se verificar se

o candidato passara a técnica seguinte.

1) Selecdo de estagio Unico: tipos de selecdo cuja abordagem faz com que as decisbes sejam
baseadas nos resultados de uma Unica técnica de selecdo. E a situacio de selecdo em que existem
varias vagas, e as restricbes referem-se somente as exigéncias minimas para aceitacdo do

candidato.

2) Selegdo sequencial de dois estagios: tipo de selecdo utilizado quando as informac6es colhidas
no primeiro estagio sdo insuficientes para uma decisdo definitiva de aceitar ou rejeitar um
candidato. Seu objectivo é melhorar a eficiéncia do programa de selegdo por meio do plano
sequencial: somente os candidatos que passaram no primeiro estagio passardo para o segundo,

permitindo a economia de testes.

3) Selecdo sequencial de trés estagios: envolve uma sequéncia de trés decisdes tomadas com base

em trés técnicas de selecéo.
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2.3.2. Métodos de Selecdo

Este meétodo ndo exige a presenca do
Analise do CV candidato, ajuda os profissionais de R&S a
percepcionar o percurso do candidato (Sousa,
2006).

Entrevistas A entrevista tem com objectivo confrontar o
contedo do CV permitindo ao entrevistador
avaliar em que medida o candidato retne os
requisitos necessarios e a concordancia entre o
seu perfil, motivacdes e projetos com 0 que a

organizacédo tem a oferecer (Gomes, 2011).

Sdo instrumentos utilizados para apreciar,
Testes Psicotécnicos avaliar, medir o desenvolvimento mental, as
aptiddes, habilidades e conhecimentos dos
candidatos (Sousa et al., 2006)

Dinamicas de Grupo E uma ferramenta que consiste na reunido de
varias pessoas no mesmo local para a
realizacdo de actividades nas quais integram
entre si (Sousa, 2006).

Conjunto de recursos para avaliacdo do
Assessment Center potencial, identificacdo de talentos, selecdo e
desenvolvimento de profissionais (Rego et.al,
2015).

E uma forma de avaliar e confirmar as

Testes de Conhecimento habilidades relatadas no curriculo e de
impressdes retiradas da entrevista (Sousa,
2006).
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Utilizado em areas bastante técnicas servem
Testes de amostras de trabalho e |para analisar a capacidade e habilidade do
simulagdes candidato em lidar com o futuro trabalho
(Rego et.al, 2015).

Tabela I1: Metodos de Selecao

2.3.3. A ineficacia no Processo de Selecao

Segundo Xavier (2006), ha varios problemas que levam as formas ineficazes de seleccionar,

nomeadamente:

Urgéncia em preencher vagas - em geral, isso decorre da auséncia de um sistema de
planeamento de pessoal ou de desorganizacdo. A pressao do trabalho, dos prazos a cumprir,
acaba levando a organizacdo a fazer seleces rapidas e os erros surgem, ocasionando novos
problemas que virdo em futuro. Uma selecdo feita de forma errada acarreta problemas que
demandam novos processos. E fundamental compreender que algum tempo é necessario para que

0 processo seletivo seja realizado com eficiéncia;

Contagio humano — a equipa se deixa envolver pela vontade de ajudar, e perde a objectividade,
fazendo escolhas inadequadas que levardo a organizacdo a um custo financeiro e psicoldgico

ainda maior para todos os envolvidos.

Apadrinhamento - pessoas com poder na organizacdo tém preferéncia ou simpatia por um
candidato e facilitam o processo, mesmo que ndo seja a melhor escolha para os interesses da
organizacdo. O apadrinhamento torna todos vulneraveis, sujeitos a criticas futuras pelo que o
critério selectivo ndo foi o da qualificacdo, poderdo ter desempenho negativo. Tratar alguém com
privilégios no momento da selecdo € uma das maneiras mais faceis de criar um clima negativo no

ambiente de trabalho e gerar problemas de relacionamento;

Despreparo dos seleccionadores - eventualmente, apesar das boas intengdes, os seleccionadores
mostram-se despreparados. Poderdo deixar que simpatias, antipatias, preconceitos e
idiossincrasias afectam negativamente o processo. Uma boa selecdo requer isencdo do

seleccionador.
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Economia - economizar, fazer um uso inteligente dos recursos da organizacgdo, deve ser sempre
uma meta. Entretanto, economizar na funcdo e na hora errada pode ser um erro com
consequéncias graves a organizacdo. Eventualmente, por ndo querer gastar no processo seletivo,
um reflexo da visdo de que a selecdo ndo é muito importante, acaba-se provocando custos
significativos, pois uma selecdo mal feita tem custo mais elevado que qualquer economia que se

faca no processo;

Critérios inadequados - eventualmente um processo selectivo que ndo foi pensado
adequadamente € orientado por critérios inadequados; algumas organizagdes adoptam formas de
selecdo agressivas, com dindmicas em que as pessoas sdo submetidas a presséo e levadas a
situacGes de competicdo, o0 que pode contribuir para criar situacdo de artificialidade, despertar
emocOes negativas que tumultuam o processo e poderdo afastar pessoas promissoras, o que pode

provocar danos a imagem da organizagao.

Negligéncia do gestor - nem sempre o gestor da o devido valor ao processo selectivo, por partir

de ideias erradas.
2.4. Procedimentos de Recrutamento e Selecéo

De acordo com Reis (2018), o processo de recrutamento e selecdo inicia com a identificacdo da
necessidade de pessoal na organizacdo. SO € possivel recrutar se de antemao conhecer-se o perfil
desejado, pois o0 éxito deste processo depende deste perfil bem definido, ou seja, 0 que se espera
do candidato (Lacombe, 2006).

Consultar a descricdo de funcgdes da organizagao para tracar o perfil de recrutamento para o posto
de trabalho; analisar o histérico da fungéo, consubstanciando em indicadores tais como mapas de
absentismo e de rotatividade; entrevistar funcionarios, chefias, que conhegam as particularidades
da funcdo de modo a recolher informacao que possa contribuir para a melhor contratacao (Reis,
2018).

Para além destas precaucdes, Macério et. al., (2015), apontam a necessidade de conhecer 0s
valores da organizacdo, suas éticas e prioridades de modo a garantir a devida adaptacao do perfil

do candidato com a cultura organizacgdo e assim evitar o turnover.
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Com base no perfil desenhado as organizacdo devem estudar o mercado de trabalho para
abastecer 0 seu processo seletivo, utilizando as técnicas de recrutamento mais adequadas para

divulgar as vagas (Macério et. al., 2015).
3. Desafios actuais do Recrutamento e selecéo

A actividade de Recrutamento tem por finalidade proporcionar as organizacGes condicdes
optimizadas para a selecdo dos recursos humanos de que necessita para funcionar e se
desenvolver adequadamente. Consequentemente, o recrutamento assume um papel estratégico na
intermediacdo entre a organizacdo e o mercado de trabalho, uma vez que o éxito na sua

realizacdo é condicdo indispensavel no processo seletivo (Palhariniet. al., 2001).

As préticas tradicionais de indicacdo de amigos, parentes e de outros trabalhadores passam por
significativas transformacoes e atualizacfes mas tendem a ser eliminadas (Palhariniet. al., 2001).
Trata-se de disponibilizar para o processo seletivo aqueles profissionais que além de qualificados
para 0 desempenho de uma determinada funcédo, apresentam capacidade de flexibilizacdo para o

aprendizado e realizacdo de novas tarefas que surgem a cada dia (Palhariniet. al., 2001).

Teorias recentes entram em préatica e a incorporacdo dos mais diversos processos tecnoldgicos
tem resultado, por exemplo, no redesenho do trabalho. Entre as reformulagbes que se operam
destaca-se a alteracdo dos tradicionais conceitos de estruturacdo de tarefas, o que cria um novo
mapa de funcionamento para as organizacGes. Nesta nova estruturacdo, sem exclusivismo e

propriedades, assume um lugar privilegiado a inovacdo na sua realizacao (Palhariniet. al., 2001).
3.1. Perspectivas actuais

Numa época onde as organizagfes lutam com as mudancas fundamentais geradas pela
tecnologia, pela competicdo mundial e pela transformagdo no modo de operar, elas ndo estéo a
conseguir encontrar candidatos qualificados para liderar tais mudancas, principalmente quando
falamos em recrutamento de executivos e de outros cargos com alto grau de exigéncia
(Palhadriniet. al., 2001).

A funcdo de atrair e reter talentos é o maior desafio para a area de recursos humanos nos
préximos 10 anos, primeiramente porque a economia esta a gerar demanda por pessoas mais

qualificadas, com conhecimento dos negocios globais e capacidade de administrar aliancas
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estratégicas; segundo porque o mercado atual encontra-se mais flexivel e com maior mobilidade,

0 que torna a corrida pelos talentos ainda mais acirrada (Palhariniet. al., 2001).

Dessa forma, o capital humano torna-se um dos maiores diferenciais das organizacbes que
pretendem se manter no mercado. Frente as dificuldades impostas pelos novos paradigmas de
mercado, as organizac¢Ges tém apostado em estratégias de recrutamento inovadoras (Palhariniet.
al., 2001).

Uma das novas perspectivas que as organizacfes tém adotado é a contratacdo de talentos que

ainda estdo em formacéo através de palestras em universidades.

A utilizacdo da internet como fonte e meio para recrutar € bastante consideravel, o chamado
recrutamento electronico que tem atraido as organizacgdes pelo seu baixo custo, agilidade e amplo
alcance, embora a sua contribuicdo para a area de Recursos Humanos ainda ndo é de todo
conhecida (Palhariniet. al., 2001).

Diante das politicas econémicas do proprio sistema e das novas exigéncias do mercado, observa-
se cada vez mais um aumento do numero de pessoas oferecendo-se em anlncios a uma possivel
vaga, tal procedimento coloca em questdo os proprios paradigmas do recrutamento uma vez que
desloca ou inverte, na sua implementacdo. A iniciativa de preenchimento de uma vaga ja nao
pertence mais apenas a organizacao, os trabalhadores também se oferecem mesmo em vagas ja

ocupadas (Palhariniet. al., 2001).

O tempo despendido em tarefas rotineiras, como arquivo de curriculos, pesquisa de candidatos e
triagem ja podem ser substituidas pelo sistema informatizado, assim, a actividade do recrutador
fica muito mais orientada para questfes de validagdo, acompanhamento e monitoramento do

processo ou seja um trabalho mais técnico e orientado para resultados (Palhariniet. al., 2001).

E importante que se faca uma pesquisa externa para saber onde anunciar e, obter candidatos que
se pretende seleccionar, pois, € necessario, acima de tudo, encontrar pessoas competentes e
dedicadas para que a organizacdo desenvolva um programa de qualidade eficaz. Com isso, é
fundamental desenvolver novos conceitos e métodos selectivos capazes de avaliar precisamente
as competéncias ligadas, ndo apenas a conhecimentos técnicos, mas também as caracteristicas

pessoais e aspectos de personalidade dos candidatos (Pessanha, 2010).

16



O papel do sector de Recursos Humanos no processo de recrutamento e selecdo € de suma
importancia para organizacao, na hora da escolha. Dessa forma, € preciso ter bons candidatos e

selecionar os melhores (Pessanha, 2010).
4. Objectivos de Estudo

Vaérios estudos relatam que a percepgdo dos candidatos sobre os processos de R&S de uma
empresa € importante para a mesma apurar 0S seus mecanismos e buscar formas de responder
melhor as exigéncias do mercado, igualmente a satisfacdo dos colaboradores com as praticas e
processos que determinam muitas vezes o grau de envolvimento dos mesmos e

consequentemente o nivel de resposta face aos desafios que o mercado apresenta.

Obijetivo 1: analisar a percepcdo dos candidatos

O uso das melhores técnicas de selecdo ndo garante a escolha do melhor profissional. Essa
responsabilidade deve ser também atribuida a correta definicdo do que se estd a procura, a
certeza de o perfil de profissional que se busca. Auscultar os candidatos pode ser o diferencial

para a organizagéo (Faissal et al. 2009).

Objetivo 2: analisar a percepcdo dos colaboradores do Mbim relativamente as priticas e

processos de Recrutamento e Selecdo patentes na instituicio

O processo de Recrutamento e Selecdo visa valorizar o capital humano de uma organizacao e
que, quando esses processos sdo feitos adequadamente garantirdo a entrada de novos talentos
com potencial e qualidade, bem preparados para motivar o processo de crescimento empresarial
(Rocha & Bayléo, 2014).

O atual ambiente de negdcios caracteriza-se pela forte competitividade e por constantes
mudancas que afetam e influenciam a gestdo das empresas, exigindo novas solucdes e estratégias
de negdcios. A area de R&S ganha destaque na medida em que trabalhadores preparados e
motivados podem agir como solucionadores de problemas e fonte de criacdo de idéias,
agregando valor ao negdcio. Nesse sentido, percebe-se uma mudanca de foco e na forma de
gestdo das pessoas, diferentemente, do passado em que se privilegiava a tecnologia dos produtos

e processos, 0s mercados e recursos financeiros (Lacombe, 2011).
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Obijetivo 3: Identificar dos principais desafios do Mbim face ao R&S no mercado de trabalho

mogambicano

E preciso entender as relagdes complexas entre pessoas que ofertam seu trabalho e organizagdes
que oferecem oportunidades. Tais relagdes séo influenciadas pelo contexto em que se inserem,
marcado por mudancas tecnoldgicas, econdémicas, sociais e demogréficas. A correta percep¢do
dessa complexidade e a busca de processos seletivos que se adaptem a ela € um dos desafios que
as organizacgdes precisam superar. As empresas estdo torna-se mais tecnologicas, as pessoas se
capacitando mais, e as relacbes de trabalho estdo a assumir diferentes formas. Assim, € preciso
que os profissionais que atuam na busca de talentos no mercado conhecam e utilizem as
melhores técnicas em seus processos seletivos para minimizar o erro em suas escolhas (Dutra,
2006).
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Capitulo 3
Método

O procedimento de pesquisa mais adequado para o delineamento deste trabalho foi o Estudo de
Caso, de carater descritivo. Quanto a abordagem, sera apresentada uma pesquisa qualitativa, que
de acordo com Lakatos e Marconi (2007), ajuda a identificar questdes e entender porque elas sdo
importantes. Esta abordagem revelou-se a mais adequada porque a investigacao privilegiou a
analise da percepcdo de parte dos candidatos e dos funcionarios acerca do processo de

Recrutamento e selecdo no Millennium bim e verificar possibilidades de melhoria.
3.1. Procedimento de Recolha de Dados

Para a recolha de dados foi elaborado e aplicado um questionario, constituido por 40 afirmacdes,
direcionado aos 100 candidatos e um grupo focal para 5 funcionarios da area, perfazendo um
total de 105 individuos.

No questionario foi utilizada a escala do tipo Likert onde o inquirido deixou ficar o seu grau de
concordancia/discordancia, sendo que 1 significa “Discordo Totalmente”, 2 “Discordo”, 3 refere-
se ao “Nao concordo, nem discordo”, 4 “Concordo” e, por ultimo, o 5 exprime “Concordo
Totalmente”. O mesmo foi dividido em quatro partes: a primeira com a nota introdutoria, a
segunda com os dados demograficos dos inquiridos, a terceira destinada as questfes ligadas ao

Recrutamento e a quarta com questdes ligadas a selegéo.

Para o0 questionario foi nos concedida uma lista de 108 candidatos retirados da base de dados

interna e destes, 100 candidatos enviaram o questionario devidamente preenchido.

No grupo focal foram colocadas duas questfes para debate (uma relacionada ao recrutamento e a
outra a selecdo) e ao final um espaco aberto para sugestdes. Foram convidados a participar do
debate os cinco colaboradores sob a moderacdo da Diretora Adjunta e como observantes néo

participantes foi possivel fazer uma transcricdo mais eficaz.

Todos os participantes foram informados sobre o objetivo da pesquisa e sobre a preservacédo de

sua identidade.
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O pedido de aplicacdo foi feito a Instituicdo em Maio mas por razfes burocréaticas, a aprovacao

para a aplicacdo foi de 10 a 21 de Agosto.
3.2. Participantes

O processo da amostragem foi por conveniéncia, que de acordo com Oliveira (2001) consiste em
seleccionar uma amostra da populacdo que seja acessivel, ou seja, os individuos empregados

nessa pesquisa foram seleccionados pela disponibilidade.

A amostra final é constituida por 105 inquiridos empregados e em uso constante de tecnologias.
Relativamente as idades dos candidatos 48% estdo no intervalo de 26-30 anos de idade, 40% no

intervalo de 20-25 anos de idade e 12% no intervalo de 31-35 anos de idade.

Em relacdo a formacdo académica verifica-se que 81% dos participantes sao licenciados, 19%

tem o grau de Mestre, nenhum participante tem ensino médio.
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Capitulo 4
Caracterizacdo da Instituicdo e Apresentacdo de Resultados
4.1. Caracterizacgado da Instituicéo

O Millennium bimé um banco mogambicano, localizado no complexo Jat, na Rua dos
Desportistas, em Maputo. Nasceu a 25 de Outubro de 1995, fruto de uma parceria estratégica
entre 0 Banco Comercial Portugués, actualmente Millennium BCP, e o Estado Mogambicano. E,

actualmente, um dos maiores bancos em Mocgambique com cerca de 1.800.000 de Clientes.

Esta presente em todo o territério mogambicano e com uma das maiores redes de balcdes do
pais. Foi pioneiro na introducdo de ATM, POS, cartdes de débito e crédito. Com cerca de 2.500
trabalhadores, o banco é a maior instituicdo financeira do pais, 0 maior contribuinte fiscal do
sistema financeiro mogambicano, com um crescimento continuo e sustentado. Em Novembro de
2017, o Millennium bim foi galardoado, em Londres, Reino Unido, com o prémio de “Banco do
Ano de Mogambique” pela revista internacional “TheBanker”. Foi a 11.* vez que este prémio foi

atribuido pela publicacdo ao Banco mogambicano.

Q) Misséo
Consolidar a posicdo de lideranca, sendo, o Banco de referéncia do Sistema Financeiro
Mocambicano.

(i)  Viséo

O Millennium bim € um Banco universal, que aposta na criacdo de valor a todos 0s segmentos de
mercado, procurando ter uma presenga assente na exceléncia, qualidade, inovacéo, criacdo e

distribuicéo de produtos e servicos financeiros.
(i)  Valores

Os valores do Millennium bim estdo alinhados com a misséo, 0 proposito, a razao de ser, com a
visdo de futuro. N&o sdo sO ideias ou crengas, mas também sdo principios de accdo,
comportamentos esperados. A forma como devem ser moldados os comportamentos em ordem a

alcancar a misséo. Estes sdo também os 5 valores que também orientam a lideranca, a saber:
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1. Enfoque no Cliente: identificar, atender e superar as diferentes necessidades dos clientes
externos e internos, de maneira proativa e eficiente.

2. Inovacdo: revelar orientagdo para a mudanca e predisposi¢éo para a inovagdo no ambito
da actividade profissional desenvolvida.

3. Responsabilidade: capacidade de assumir os seus actos, resultados pessoais e/ou da
equipa e as consequéncias destes (positivas ou negativas), contribuindo activamente, sem
nunca recusar a sua responsabilidade para a execucdo de acgbes que levam ao
cumprimento dos objectivos.

4. Exceléncia: capacidade de definir elevados niveis de desempenho para si e para 0s
outros, estabelecendo procedimentos exigentes e dedicando tempo e energia para
assegurar que nenhum aspecto seja negligenciado e os objetivos sejam alcancados com
um elevado nivel de qualidade.

5. Confianca: capacidade de transmitir a certeza de que entender&o as expectativas e de que

atingirdo as metas. Uma atitude assertiva que impulsiona e motiva os outros.
4.1.1. A Direccao de Recursos Humanos (DRH)

A Direccdo de Recursos Humanos reporta directamente ao Presidente da Comissdo Executiva e,
no exercicio das suas funcdes, relaciona-se com outras Areas, de acordo com as suas

competéncias.

Para o0 melhor desempenho das suas funcdes, a Direc¢do de Recursos Humanos subdivide-se em:
Departamento de Atracdo, Selecdo e Integracdo de Talento; Departamento Millennium Bim
Academia; Departamento de Gestdo e Desenvolvimento do Talento; Departamento de Gestéo

Administrativa e Processamento Salarial e Servicos de Saude e bem-estar.
4.1.2. Procedimentos de Recrutamento no Millennium bim

O Departamento de Atracdo, Selegdo e Integracdo de Talento tem a incumbéncia de identificar as
competéncias que a organizacao necessita para cumprir com os objectivos definidos e alavancar
0 negocio, captar e selecionar funcionarios com essas competéncias, negociar as condicdes,

assegurando o adequado acolhimento e integracdo dos mesmos.
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Recrutamento Interno

O recrutamento interno assim como o externo inicia-se com a identificacdo da necessidade
devidamente justificada e a avaliacdo do Departamento de atracdo, selecdo e integracdo de

talento junto com as outras &reas competentes internas a DRH.

Avaliadas todas as situacgdes inerentes a contratagéo solicita-se a autorizagéo do administrador de
pelouro da unidade organica contratante para o0 recrutamento interno. Assim como no
recrutamento externo é crucial que os candidatos preencham os requisitos profissionais
(experiéncia externa e interna relevante para a area) bem com académicas. Sao elegiveis

candidatos com 0 minimo de 12 meses na actual funcéo.
Recrutamento Externo

O recrutamento externo no Millennium bim inicia com a existéncia de necessidade justificada
pela unidade organica requerente. Esta necessidade € apresentada ao Departamento de atracao,
selecdo e integracdo de talento que discute e avalia junto com equipas internas da DRH e a

unidade organica contratante de modo a percepcionar melhor o perfil a recrutar.

O recrutamento de um candidato para os quadros do banco é feito mediante a verificacdo dos
seguintes pontos importantes a nivel interno (banco) e a nivel externo (praticas estabelecidas

pelo Banco de Mocambique):

e Nao existéncia de candidatos internos com perfil desejado;

e Preenchimento do candidato aos requisitos exigidos;

e Assegurar a conformidade da conduta do candidato com base nos seguintes requisitos:

e Inexisténcia de registos de crédito contencioso ou em mora na Central de Risco do Banco
de Mogambique.

e Nao ser interveniente como cliente em processos de crédito afectos a recuperagdo de
crédito.

e Validacdo em casos de suspeita dos antecedentes académicos e profissionais do
candidato.

e Aprovacdo em todas as fases do processo de recrutamento e selecdo bem como a

deliberacao favoravel apos o periodo probatério.
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e Aprovacao superior do Administrador de pelouro e do director de recursos humanos.
4.2. Apresentacdo de Resultados

4.2.1. Dados do Questionario

A apresentacdo de dados nesta pesquisa consiste na descricdo das informacdes recolhidas por

meio do questionario e do grupo focal e esta organizada na ordem dos objectivos do estudo.
Q) Percepc¢ao dos candidatos sobre o processo de Recrutamento no Mbim

No primeiro objectivo pretendiamos identificar a percep¢do dos candidatos sobre o processo de

recrutamento no Mbim ao que apuramos o seguinte:

A informacdo sobre as vagas no Idade Formacado Académica
Millennium bim chegou-me a partir de: 20-25 | 26-30 | 31-35 | Licenciatura | Mestrado
Anuncios na Internet (Facebook, 13% |11% |3.8% [23% 3.8%
Linkedin, Pesquisas).

Funcionérios do banco. 14% |14% |1.9% |23% 6.6%
Conferéncias, palestras em 10% |20% |7.6% |[30% 7.6%
universidades.

Agéncias de emprego. 1.9% [1.9% |0% 2.8% 0.9%

Quadro I: Informag&o sobre as vagas no Mbim
a) No quadro | do questionario procuramos saber qual dos métodos de recrutamento 0s

candidatos identificavam como a mais eficaz na divulgacdo das vagas do Mbim e
apuramos que 20% afirmam que séo as conferéncias e palestras nas universidades. Destes
30% sé&o licenciados e tém idades compreendidas entre 26-30 anos. Posto isto, podemos
afirmar que as vagas do Mbim tem menor grau de visibilidade quando divulgadas em

agéncias de emprego para os candidatos de todas as idades e grau académico inquiridos.

A pagina de candidaturas do Millennium Idade Formacdo Académica
bim é: 20-25 | 26-30 | 31-35 | Licenciatura | Mestrado
Apelativa. 76% |10% |1.9% |[16% 4.7%
Pouco esclarecedora. 14% |[16% |3.8% |26% 5.7%
Dinémica. 10% [12% |4.7% |22% 4.7%
Solicita informacéo relevante. 9.5% [8.5% |[1.9% [16% 3.8%

Quadro Il - Opinido sobre a pagina no Mbim
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b) Relativamente ao quadro Il do questionario indagou-se a opinido dos candidatos em
relacdo a pagina digital de candidaturas do Mbim e verificou-se que 16% dos inquiridos
consideram-na pouco esclarecedora. Destes 22% s&o licenciados e estdo na faixa etéria de
26-30 anos de idade. Os candidatos das faixa etarias inquiridas neste estudo revelam que
0 investimento nas paginas digitais de recrutamento pode ser também um grande
indicador do clima e cultura na organizacdo e pode também constituir um factor de

escolha do local de trabalho.

O feedback ap0s a submissdo de Idade Formacdo Académica
candidaturas é: 20-25 | 26-30 | 31-35 | Licenciatura | Mestrado
Rapido, o feedback inicial foi em menos | 12% | 19% |[3.8% |29% 5.7%

de 15 dias.

Muito lento, o feedback inicial foi depois | 13% | 11% | 1.9% | 20% 5.7%

de 30 dias.

Em tempo aceitavel, afinal sdo muitas [ 13% | 16% |5.7% [27% 7.6%
candidaturas enviadas.

Para cumprir formalidade. 09% |0.9% |0.95 |2.8% 0%

Quadro 11 - Opinido sobre o feedback apos a submissdo de candidaturas

c) No quadro Il do questionério os candidatos foram interrogados sobre o processo de
feedback ap6s a submisséo de candidaturas, 19% dos candidatos consideram rapido pois
levou menos de 15 dias. Destes 29% sdo licenciados e encontram-se e encontram-se na
faixa etaria e 26-30 anos de idade. O feedback estruturado e direcionado ao processo
individual dos candidatos é visto com bons olhos porque utilizam os inputs para

processos futuros e melhoria continua das suas habilidades e capacidades.

A interaccdo com o Millennium bim Idade Formacéo Académica
apos o primeiro contacto foi: 20-25 | 26-30 | 31-35 | Licenciatura | Mestrado
Cordial, os profissionais sdo atenciosos e | 13% | 21% | 7.6% | 36% 6.6%
prontos para esclarecer.

Implacavel, deixando-me com algumas | 18% | 16% |[2.8% |27% 9.5%
duvidas por esclarecer.

Uma mensagem automatica, apenas para | 7.6% |[5.7% | 1.9% | 13% 1.9%
cumprir o protocolo.

O intervalo de contacto € imprevisivel 0.9% [3.8% |[0% 3.8% 0.9%

Quadro IV - Interacdo com o Mbim ap6s o primeiro contacto
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d) Em relacdo ao quadro IV do questionario onde procurou-se saber como foi a interaccao
com o Mbim apds o primeiro contacto apuramos que 21% dos candidatos consideraram
cordial atencioso e disponivel. Destes inquiridos 27% sdo licenciados e tém idades para
compreendidas entre os 26-30 anos. A area de R&S é vista como a imagem das
organizac0es, portanto, investir numa interacdo mais proxima com os candidatos pode ser

um ponto chave para a sua imagem.

Candidatei-me ao Millennium bimpor: Idade Formacdo Académica
20-25 | 26-30 | 31-35 | Licenciatura | Mestrado

Ser um dos maiores bancos do pais. 95% [13% |[0.9% [20% 3.8%

Pela fama de ser uma verdadeira escola | 14% |21% |8.5% | 36% 8.5%

para 0s jovens estudantes.

Pelo feedback dos funcionarios que | 7.6% |10% |1.9% |17% 3.8%

conhego.

Candidatei-me  também em outras | 8.5% | 2% 0.9% | 7.6% 2.8%

oportunidades.

Quadro V - Razdes para se candidatar ao Mbim
e) No quadro V do questionario buscou-se as razdes que levam os candidatos a enviarem as
suas candidaturas ao Millennium bim e constatamos que 21% dos inquiridos, dos quais
36% sao licenciados em idades compreendidas entre os 26-30 anos consideram o banco
uma verdadeira escola. O investimento na formacdo dos colaboradores e em tecnologias
avancadas na aplicacdo da sua atividade faz do Mbim uma referéncia no mercado
mog¢ambicano atraindo desta forma varios candidatos que valorizam o aprendizado na

experiéncia profissional.
(i) Percepc¢ao dos candidatos sobre o processo de Selecdo no Mbim

No segundo objectivo pretendiamos identificar a percepgdo dos candidatos sobre o processo de

selecdo no Mbim ao que apuramos o seguinte:

A equipa de R&S no Millennium bim é: Idade Formacdo Académica
20-25 | 26-30 | 31-35 | Licenciatura | Mestrado

Comunicativa, aberta e bastante [ 20% |21% |85% |39% 11%

disponivel.

Rigorosa nos procedimentos. 95% |14% |3.8% |22% 4.7%

Bem apresentada. 6.6% |8.5% | 0% 12% 2.8%

Imparcial 38% [19% [0% 5.7% 0%

Quadro | - Opinido sobre a equipa de R&S do Mbim
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a) Questionados sobre a equipa do Mbim conforme o quadro VI do questionario, 21% dos
inquiridos afirmaram que e comunicativa, aberta e disponivel. Destes 39% sao
licenciados e com 25-30 anos de idade. O investimento nas equipas de R&S pode se
revelar uma grande aposta para as organiza¢des que apostam também na sua imagem
externa visto que os candidatos estdo cada vez mais atentos a detalhes e procedimentos

para a escolha do seu percurso e de onde fazé-lo.

Durante o processo de selegdo: Idade Formacdo Académica
20-25 | 26-30 | 31-35 | Licenciatura | Mestrado
Os profissionais evidenciam alguma | 4.7% |85% |1.9% |11% 3.8%

preocupacdo com 0s  candidatos
informando-os sobre a pertinéncia de

cada fase.

Comunicaram-me sobre a minha|22% |23% [57% |43% 8.5%
performance em cada fase.

Explicam cuidadosamente o objectivo de [ 8.5% | 12% |1.9% [ 18% 4.7%
cada fase bem como os procedimentos.

Estava completamente cego em relacdo | 3.8% | 2.8 2.8% | 7.6% 1.9%

a0 Processo

Quadro Il - Opinido sobre o feedback durante o processo de R&S

b) No quadro VII do questionario, 23% dos inquiridos afirmaram que durante o processo
foram comunicados sobre a sua performance em cada fase. Destes 43% sdo licenciados
entre 0s 26-30 anos de idade. os processos de selecdo precisam de ser cada vez mais
transparentes e cada vez mais acompanhados de feedback estruturado e realista porque,
afinal os candidatos ndo estdo mais a candidatar-se para uma vaga de emprego mas

também buscam o aprendizado.

As entrevistas sao: Idade Formacao Académica
20-25 | 26-30 | 31-35 | Licenciatura | Mestrado

Comuns, parecidas com muitas em que | 3.8% |6.6% [1.9% |11% 0.9%

ja participei.

Diferentes, aprendi muito e tive espaco | 10% | 14% |[2.8% |23% 3.8%

para deixar a minha marca.

Para  cumprir  formalidade, nada|24% |23% |6.6% |41% 13%

profundas.

Invasivas, preferia ndo ter que responder [ 0.9% |2.8% | 0.9% |3.8% 0.9%

a algumas questoes.

Quadro I11- Opinido sobre as entrevistas no Mbim
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¢) No quadro VIII do questionario, buscou-se saber a opinido dos inquiridos em relacéo as
entrevistas no Mbim 24% destes afirmaram que sdo meramente para cumprir
formalidade, ndo s&o aprofundadas. Destes 41% sdo licenciados e estdo em idades
compreendidas entre os 20-25 anos. O guido de entrevistas e importante para acompanhar
0 entrevistador neste processo, no entanto, a adaptacdo ao contexto e a cada candidato

torna a técnica mais eficaz e menos formal.

Os testes psicotécnicos sao: Idade Formacdo Académica
20-25 | 26-30 | 31-35 | Licenciatura | Mestrado

Eficazes e ficamos a saber do resultado [ 22% | 14% |3.8% [31% 9.5%

rapidamente.

Sdo esgotantes, fiz mais de dois testes [ 10% | 18% |2.8% |23% 7.6%

em um dia.

Uteis caso partilhem o resultado e o |4.7% |[13% |3.8% |20% 1.9%

devido feedback.

Senti-me seguro em relacdo as minhas [ 1.9% |1.9% |1.9% |5.7% 0%

competéncias para a fungao.

Quadro IV - Opinido sobre os Testes Psicotécnicos aplicados no Mbim

d) Relativamente aos testes psicotécnicos conforme ilustra o quadro IX do questionario 22%
dos inquiridos afirmaram que os mesmos foram eficazes e rapidamente ficaram a saber
dos resultados. Destes 31% sdo licenciados com idades compreendidas entre os 20-25
anos. Os testes psicotécnicos podem ser vistos como um procedimento invasivo pelos
candidatos e como forma de acautelar isto as organiza¢Ges podem investir na formacdo e
informacdo dos seus aplicadores como forma de prevenir que processos como estes

enfraquegam a sua imagem face aos candidatos.

Em um processo de R&S valorizo: Idade Formacdo Académica
20-25 | 26-30 | 31-35 | Licenciatura | Mestrado

Profissionais competentes que conduzam | 6.6% |6.6% | 1.9% [13% 1.9%

0 processo eficazmente.

Transparéncia no processo. 10% |8.5% |[2.8% | 16% 5.7%

Feedback ainda que ndo fique na|6.6% |10% |[2.8% |13% 6.6%

organizacéo.

Processos  diferentes, divertidos e |16% |21% |4.7% |[38% 4.7%

didaticos.

Quadro V: O que mais valorizam no processo de R&S
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e) No quadro X do questionario, perguntamos aos inquiridos o que mais valorizam em um
processo de R&S e 21% afirmaram que valorizam processos diferentes, divertidos e
didaticos. Destes 38% sdo licenciados e na faixa etdria de 26-30 anos de idade. Os
candidatos com potencial tem cada vez mais noc¢do da sua atratividade e por isso nos
processos em que participam ndo sé procuram deixar a sua marca mas também avaliam a

as praticas da organizacao.
4.2.2. Dados do Grupo focal

A realizacdo do grupo focal teve como objectivo identificar a percepcdo dos colaboradores em

relacdo ao processo de R&S patente na instituicdo com vista a sugestdo de melhorias.
(i) Percepcéo dos colaboradores sobre o processo de Recrutamento e Sele¢cdo no Mbim

Ao serem questionados sobre o processo de recrutamento, todos os participantes (100%),
afirmaram que o banco adopta métodos eficazes para as caracteristicas de candidatos dominantes
na instituicdo. lgualmente foram unanimes ao afirmar que a plataforma digital de candidaturas,
embora seja bastante util no sentido em que reduz consideravelmente os CV’s fisicos, ndo ¢

friendly user tanto para os candidatos assim como para os colaboradores.

Dos participantes 56% admitem que para cargos mais exigentes recorrem a plataformas mais
sofisticadas como o linkedin recruiter afinal, candidatos com esse perfil pouco se candidatam ou

preferem fazé-lo de forma mais discreta.

Entrevistado 1: “eu muitas vezes vou directo ao linkedin quando sdo cargos de maior exigéncia
contacto-os de forma discreta, muitas vezes eles nem se quer assim respondem, a nossa

plataforma nos ajuda bastante mas para perfis mais simples”

Entrevistado 3: “eu gosto da plataforma, talvez porque estou na éarea antes e depois dela. Antes
0S processos levavam muito mais tempo e era bastante desgastante mas considero 0S v0Sss0s

inputs muito importantes porque significa que existe uma forma de torna-la ainda mais eficaz.”

Os participantes afirmam com unanimidade que a colaboracdo dos demais funcionarios do banco

na identificacdo de talentos tem sido prejudicial ao processo de R&S visto que muitos tomam o
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facto de serem colaboradores como um dado garantido de entrada para o candidato indicado,

esquecendo-se da existéncia de um processo seletivo.

Entrevistado 3: “sinceramente ndo gosto disso, acho que o facto de os colaboradores poderem
recomendar candidatos torna o processo pesado para nossa equipa, temos que gerir suas
expectativas e muitas vezes as pessoas recomendadas ndo passam nas fases de selecéo e ficam

todos a pensar que pode-se sempre fazer alguma coisa para contornar as normas. Nao gosto”.

Entrevistado 5: Tens razdo, ¢ complicado trabalhar assim mas também vejo essa oportunidade
como forma de incluir os colaboradores. Acho que deviamos pensar numa forma pacifica de

reverter 1ss0.”

Para 95% dos participantes deve ser elaborado um plano de recrutamento para os cargos de
gestdo mais transparentes, no qual se demonstram evidéncia da auséncia de solucdes internas e

as razdes para se optar pelo recrutamento externo.

Entrevistado 5: “Pois ¢, é complicado ter que justificar aos colaboradores as razdes para
um recrutamento externo nunca ter sido interno primeiramente mas as vezes existem
esses casos em que a gestdo considera melhor ir directo ao externo e outras vezes ainda,
feita uma analise documental ndo se encontra colaboradores internos com o perfil
desejado”

Entrevistado 1: “Eu pouco me preocupo em justificar mas sim, sinto o desconforto das

areas ao receberem um novo elemento da equipa que chegou dessa forma.

Para 85% dos entrevistados o banco tem adotado técnicas eficazes de R&S e pode-se considerar

bastante actualizado face ao que o0 mercado mogambicano oferece.

Entrevistado 2: “Nods somos incentivados a buscar as praticas mais atualizadas, utilizadas
até nas multinacionais, pode ser que a sua implementacdo demore porque algumas séo
muito fora da caixa para a nossa realidade mas fim ao cabo sdo validadas”

Entrevistado 5: “Essa demora na validagdo muitas vezes faz-nos perder a oportunidade de
fazer melhor a primeira e algumas vezes outras empresas no mercado implementam antes

de n6s mas sim, tens razdo, fim ao cabo sdo validadas”
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O Mbim e um banco com forte presenca no mercado e faz cada vez mais um percurso auténtico
para alcancar o primeiro lugar nas empresas mogcambicanas na qual os jovens gostavam de
trabalhar. Buscar e valorizar o feedback de candidatos envolvidos em seus processos pode ser o

ponto chave para melhorias consideraveis.
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Capitulo 5
Discusséo dos Resultados e Concluséo
5.1. Discusséo de Resultados
Dados do questionario - Recrutamento
Informacao sobre as vagas no Millennium bim

Através dos resultados constatou-se que “conferéncias e palestras em universidades” e
“informacdo a partir dos colaboradores do banco” sdo as mais adequadas na propagacdo das
vagas no Millennium bim nos candidatos licenciados e de idades compreendidas entre 26-30
anos. De acordo com Nabais & Santo (2004), a informacdo deve ser divulgada de maneira
efetiva em todos os lugares onde existam potenciais candidatos, indo além da publicidade
obrigatdria nos jornais e nos anuncios oficiais, assegurando que nao se perde nenhum candidato
por falta de informacdo. Para esse fim, podem realizar-se ac¢Ges, como seja apresentar essa
informacdo nas universidades e centros de ensino de forma personalizada, com a finalidade de

que os estudantes tenham como possivel alternativa a opcéo do sector.
Opinido sobre a pagina de candidaturas do Millennium bim:

Em relacdo a pagina de candidaturas, participantes de todas as idades consideram a pagina pouco
esclarecedora. Segundo Xavier (2006), é conveniente que a instituicdo crie um banco de dados
dos candidatos para eventuais processos, que deve ser especifico e atualizado para permitir

rapida mobilizacdo de candidatos em potencial.
O feedback ap6s a submisséo de candidaturas

Para os participantes na faixa etaria entre 26-30 anos de idade o feedback da candidatura apos a
submissao ¢ dado “em tempo aceitavel” e para os participantes em idades compreendidas entre
0s 20-25 anos o feedback & muito lento. Em relacdo ao grau académico os participantes
licenciados consideram feedback rapido por ser em menos de 15 dias. Quando se trata de
feedback, o tempo é um dos factores cruciais para que ele possa produzir os efeitos desejados,
por isso, é louvavel que ele seja enviado pelas organiza¢fes logo na primeira semana apds o

processo. A demora pode desencadear varios sentimentos negativos o que, evidentemente, nao é
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0 objectivo dos responsaveis pelo feedback dos processos selectivos (Abreu-e-Lima & Alves,
2011).

Interaccdo com o Millennium bim apds o primeiro contacto

Os inquiridos em idades compreendidas entre 26-30 com o grau de licenciatura afirmaram que a
interaccdo com os profissionais do banco ¢ “cordial, profissionais atenciosos e prontos a
esclarecer”. Os inquiridos na faixa etaria de 20-25 com o grau de Mestrado consideraram a
interac¢ao “Pouco cordial e pouco informativa”. Trabalhar com questdes éticas e de cordialidade
na organizacdo, além de engajar e desenvolver os funcionarios traz consigo um importante
beneficio: uma imagem positiva para a organizacdo. Possuir uma boa imagem corporativa
fortalece, fideliza e fixa uma marca perante o publico consumidor. Imagem corporativa significa
a representacdo da organizacdo perante seu publico e é construida a partir do resultado da

comunicacdo entre cliente e organizacdo (Ferreira, 2013).
Raz0es pelas quais candidatam-se ao Millennium bim:

O Millennium bim é visto pelos candidatos de todas as faixas etarias, licenciados e com grau de
Mestre como “uma verdadeira escola para os jovens”. Actualmente, os jovens sdo motivados por
desafios que promovam o proprio crescimento. Quando ndo identifica essa possibilidade,
rapidamente mudam a direcdo e buscam outros desafios. As organizacGes percebem isso quando
véem a rotatividade de seus funcionarios aumentar. “A simples troca de emprego ja nio esta
associada apenas a beneficios financeiros e sim a falta de desafios coerentes para as expectativas
dos jovens” (Oliveira, 2010).

Selecdo
Opinido sobre a equipa de R&S no Millennium bim

Participantes de todas as faixas etarias inquiridas assim como com o grau de Licenciatura e
Mestrado consideram a equipa de R&S do Millennium bim “comunicativa, aberta e bastante
disponivel”. Quando os profissionais envolvidos com os processos de recrutamento e selecao,
negligenciam suas competéncias interpessoais, ou suas habilidades de lidar eficazmente com as

relacOes interpessoais, de lidar com as outras pessoas de forma adequada as necessidades de cada
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um e com as exigéncias da situacdo (Moscovici, 1981), e acabam ndo dando o retorno aos

candidatos, gerando inumeros danos a esses individuos (Reinert, 2001).
Comunicacao durante o processo

Participantes de todas as faixas inquiridas, licenciados e Mestres afirmaram que lhes foi

comunicado sobre a sua performance em cada fase do processo de selecéo.

Além de demonstrar atencdo com o ser humano, Guimardes e Arieira (2005) mencionam que
todo processo seletivo deve ser entendido como uma ferramenta de marketing interno e externo
que a organizacdo pode utilizar a seu favor, dependendo da maneira como é realizado. Nessa
direcdo, ha estudos mostrando que as organizacGes que adoptam o feedback aos candidatos nédo
selecionados nos processos seletivos, obtém bons resultados em seus lucros e produtividade,
provando que a utilizacdo desse processo traz melhorias no desempenho organizacional (Neves;
Tessmann, 2013).

Pelos mesmos motivos supracitados, é importante que os profissionais da area de Recrutamento e
Selecdo fornecam uma devolutiva aos candidatos para que eles possam incorporar competéncias
para um processo seletivo futuro. A comunicacgdo, o retorno, a orientacdo, o direcionamento e a
responsabilidade com as pessoas sdo necessarios e fazem parte de um bom feedback, além de
demonstrar ética e respeito para com os participantes do processo (Ferreira, 2013; Vieira;
Vargas, 2014).

As entrevistas sao:

Os participantes de todas as faixas etarias inquiridas com o grau de licenciatura assim como de
Mestrado consideram as entrevistas no Mbim um mero cumprimento de formalidade, nada

profundas.

Para que o grau de credibilidade e validade da entrevista melhorem é necessario saber construir o
processo, pois, dependendo da situacdo pode proporcionar maior ou menor grau de liberdade
para o entrevistador na conducdo da mesma. E também necessario apostar na formacéo para a
equipa para que o procedimento seja feito de forma mais perfeita possivel. Com a formagéo,
adquire-se um conhecimento maior dos processos e procedimentos possiveis na conducdo de

uma entrevista evitando actos desnecessarios (Ferreira, 2013).
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Os testes psicotécnicos sao:

Os participantes de idades compreendidas entre os 20-25 consideraram o0s testes eficazes e
apreciaram o facto de poderem obter o resultado rapidamente. Os participantes na faixa etaria de
26-30 anos de idade acharam os testes esgotantes pelo facto de se aplicar mais de dois em um so6
dia. Participantes licenciados assim como Mestrados afirmaram que os testes psicotécnicos sao

eficazes e ficaram a saber do resultado de forma célere.

Na administracdo dos testes escolhidos, deve prestar informacGes aos individuos envolvidos
guanto a natureza e objetivos da avaliacdo e dos instrumentos a serem aplicados, obtendo seu
consentimento livre e esclarecido por escrito, fornecer as condi¢des fisicas adequadas em termos
de espacos, mobiliério, ventilacdo e siléncio, organizar o material que sera utilizado previamente,
estabelecer uma relacdo de confianca antes da aplicacdo, informar sobre a duracdo e quantidade

de testes a aplicar e seguir rigorosamente as instru¢fes (Rodrigues, 2011).
Em um processo de R&S valorizo:

Participantes de todas as faixas etarias com o grau de licenciatura valorizam processos diferentes
divertidos e didaticos. Participantes com grau de Mestrado valorizam o feedback ainda que nao
fique na organizacdo. As organizacdes, hoje, atuam em mercados povoados de sinais de distingéo
que procuram a todo o custo atingir os clientes e a imagem positiva € um dos pilares desses
sinais. Um sinal eficaz da conduta ética das organizacdes, que impacta positivamente sobre sua
imagem, € a adopcdo do feedback, ao longo do processo seletivo, aos candidatos néo
seleccionados, enviado por algumas organizagdes que valorizam e respeitam as expectativas das

pessoas (Rudo, 2003).
Dados do Grupo Focal

O entrevistado 2 afirma que o recrutamento na instituicdo é adequado ao grupo alvo devido aos
meios de divulgacdo no entanto, ndo considera a pagina friendly user tanto para os candidatos
assim como para os funcionarios. Para o entrevistado 1, a plataforma de candidaturas é uma
ferramenta bastante Gtil porque reduziu de forma consideravel o nimero de CVs fisicos e 0s

filtros que a mesma permite faz com que a busca pelos candidatos seja mais precisa.
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A crescente utilizacdo de ferramentas digitais como fonte de procura de emprego tem produzido
alteraces na forma como as organizagdes conduzem os seus processos de R&S. As organizacoes
ndo sdo insensiveis a este fendmeno e tentam obter vantagens através destas ferramentas,
recrutando cada vez mais no digital, até porque atinge mais candidatos a custos reduzidos
(Castells, 2007).

Para o Entrevistado 4, a plataforma é eficaz no recrutamento de candidatos para as vagas menos
exigentes, pois, para cargos de gestdo a solucdo tem sido o Linkedin Recruiter, plataforma na
qual a instituicdo também tem apostado. De uma forma resumida, para este funcionario, o
Millennium bim tem vindo a acompanhar no mundo dos recursos humanos especificamente no
recrutamento e sele¢do estamos muito actualizados e a nossa equipa tem contribuido muito para

iSso.

As organizacdes comecam a usar o LinkedIn de forma mais proactiva, utilizando os filtros de
pesquisa que a ferramenta disponibiliza para pesquisar profissionais. O profissional de Recursos
Humanos das organizacGes realiza os processos selectivos através do LinkedIn, divulgando as
posicdes da organizacdo e fazendo triagem de profissionais de acordo com os perfis. O LinkedIn
traz beneficios para os profissionais que buscam novas oportunidades no mercado, para
organizagfes que utilizam o proprio profissional de Recursos Humanos para realizar o processo
de selecdo de funcionéarios, e também para as consultorias de recrutamento, pois existem
organizacOes que preferem contratar essas consultorias para realizar todo esse processo de

recrutamento de funcionérios (Brasil, 2014).

De acordo com o entrevistado 3 o maior constrangimento do recrutamento na instituicdo tem
sido o envolvimento dos funcionérios na indicagdo de candidatos que muitas vezes nao
preenchem 0s requisitos mas ainda assim assumem um certo automatismo no processo com 0s
candidatos indicados por eles. Para entrevistado 5, 0 nepotismo ainda € uma realidade nas
instituicdes do pais e os filtros que a instituicdo tem estado a usar ajudam consideravelmente
para suprimir esta pratica. Hoje em dia é facil dizer a um colaborador que o candidato ndo
cumpre critérios e por isso ndo sera considerado. Isto € possivel porque os critérios estdo claros e

ao avaliar os candidatos admitidos encontra-se coeréncia.
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Segundo Chiavenato (2002), o recrutamento externo tem as suas desvantagens, € mais caro, a
margem de erro € maior, maior tempo de adaptacao, dificuldade de adequacdo do empregado. O
autor alerta ainda que o recrutamento externo afecta negativamente a motivacdo dos atuais
funcionarios da organizagdo, reduz a fidelidade dos funcionarios ao oferecer oportunidades a
desconhecidos e favorece o nepotismo, a contratacdo de parentes serd um componente inevitavel

dos programas de recrutamento.

De forma geral, os entrevistados sugerem que a instituicdo devera continuar a acompanhar as
novas tecnologias, tendo em consideracdo a globalizacdo e as exigéncias do mercado. O
entrevistador 5 avalia 0 processo de Selecdo da instituicho muito actual, as fases estdo
subdivididas de forma eficaz e ajudam a controlar 0 tempo e 0s custos visto que sdo todas
eliminatdrias, no entanto, considera pertinente a reavaliacdo do tempo que se leva na aplicacao
dos testes. Para Xavier (2006), compete ao funcionario conhecer bem o processo e fazer a sua
parte para que a selecdo efectivamente traga os melhores profissionais para a organizagédo. Por
tratar-se de um processo humano, as falhas poderdo acarretar escolhas inadequadas, mesmo nas

organizagfes mais organizadas e nas menos organizadas o risco de falhas € maior.

Para o entrevistador 2, os critérios de selecdo baseiam-se nas exigéncias do cargo, uma vez que a
finalidade destas é proporcionar maior objetividade e precisdo da selecdo das pessoas para 0
cargo. O entrevistado 1 afirma existir alguma desmotivacdo nos funcionarios quando opta-se
pelo recrutamento externo em detrimento do interno para alguns cargos de gestdo e afeta

consideravelmente a credibilidade da equipa de R&S na instituicéo.

O entrevistado 3 sugere que seja elaborado um plano de recrutamento para os cargos de gestdo
bastante transparentes, no qual se demonstram evidéncias da auséncia de solugdes internas e as

razOes para se optar pelo recrutamento externo.

De modo geral, os entrevistadores corroboram da opinido deixada pelo entrevistado 1. Segundo
Perretti (2001), existem varios factores que levam as organizacgdes a optarem pelo recrutamento
externo como por exemplo a incapacidade de resposta dos efectivos da organizacdo ou por outro
a ndo adequabilidade entre o posto de trabalho requerido e o perfil desejado e a vantagem de

enriquecer o potencial interno, constituindo um aspecto positivo para a organizacdo. Esta
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interaccdo entre os candidatos externos e internos leva também a uma mutua aprendizagem, fruto

do conforto de experiéncias e potencialidades entre o candidato novo e 0s ja existentes.

Assim como no recrutamento, os entrevistados voltam a lembrar o nepotismo na fase de selecédo
mas afirmam que a transparéncia patente nos processos do dia-a-dia tem apoiado muito a
combater esta pratica dos funcionarios. Para o Entrevistado 2 a instituicdo tem recorrido a
técnicas eficazes de selecdo e tem conseguido bons resultados pelo que faz uma avaliacédo

positiva.
5.2. Concluséao

A area dos RH muito em particular a de R&S encontra-se num momento de grandes mudancas
estimuladas pela tecnologia, pelas geracbes e principalmente pela chegada da pandemia do
COVID-19 que vieram revolucionar a forma de recrutar e selecionar nas organizagdes. Desta
forma, é possivel referir que as tendéncias emergentes aplicadas no recrutamento sdo a presenca
digital através das plataformas corporativas adaptadas e optimizadas para responder aos perfis de

candidatos predominantes no mercado de trabalho.

Baseados nos dados do grupo focal podemos concluir que o Millennium bim tem consciéncia dos
desafios que o mercado de trabalho mogambicano apresenta e tem vindo a envidar cada vez mais
esforcos para responder de forma eficiente e eficaz aos mesmos através de uma grande aposta no

digital e investimento na equipa de R&S.

Ainda que os esforgos sejam evidentes existe um conjunto de acGes a serem levadas em
consideracdo para que a sua presenca no mercado seja ainda mais notoria. Conforme o0s
resultados do inquérito, os instrumentos, as técnicas e a equipa necessitam ainda de algum
aprimoramento para conseguir responder ainda melhor as exigéncias do perfil dominante no MT

mogambicano.

O feedback ¢ um ponto importante nos processos de recrutamento e selecdo e podemos
considerar um ponto de melhoria para o Millennium bim sendo que parte dos candidatos

consideram o feedback na instituicdo bastante lento.

As equipas de R&S sdo a imagem da empresa devendo sempre apresentar-se cordiais e
disponiveis para esclarecer, informar e apoiar aos candidatos, portanto, de acordo com os dados
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do inquérito o Mbim devera uniformizar o modus operandi da equipa de modo a se tornarem

mais prestativas aos candidatos.

E importante que as técnicas de selecdo escolhidas para o processo em causa respondam
eficazmente as exigéncias do cargo e que as equipas estejam devidamente preparadas para a sua
aplicacdo. Os testes psicotécnicos tem bases de aplicacdo que conferem direitos aos candidatos
bem como deveres aos aplicadores. Embora as entrevistas muitas vezes sigam um guido e
importante que a equipa transmita naturalidade e que tome iniciativas de ir para além do guido

visando retirar maior e melhor informacéo sobre o candidato.
5.3. Limitacg0es e sugestdes para investigacoes futuras
O presente estudo teve algumas limitacdes a saber:

Devido a pandemia do COVID-19 que assola o mundo, registamos uma grande demora na
resposta para a aplicacdo do questionario e isto comprometeu o cronograma elaborado para a
efectivacdo do trabalho. Ainda no contexto da pandemia muitas organizacfes suspenderam
varios processos de R&S, portanto ndo nos foi possivel fazer a Observacdo participante como

tinhamos planeado desde o inicio.

O nosso estudo deveria se classificar como um projecto devendo haver a fase de implementacéo,
no entanto, devido a suspensdo dos processos de R&S vimo-nos obrigados a cancelar este

objectivo, deixando-o em forma de sugestdes futuras.

Apesar das limitacGes apuradas, considera-se este estudo relevante, pois contribui para erudigdo
das caracteristicas do mercado de trabalho mogambicano bem como das caracteristicas da

geracdo predominante neste mercado.

Para futuras investigacGes sugere-se que seja feito um estudo com uma amostra maior e que

abranja mais provincias de Mocambique, pois, & um pais grande com formas de estar diferentes.
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AnNexos

QUESTIONARIO

O presente questionario tem por objetivo auferir a sua opinido sobre o processo de recrutamento e sele¢do no
Millennium bim. E composto por 40 perguntas fechadas que devera assinalar com X indicando o seu grau de
concordancia numa escala de 1 a 5.

PARTE I: Dados Demograficos

Idade: 21-25 [126-30 [131-35
Formagdo Académica: (| Ensino Médio [l Licenciatura [ Mestrado [1 Outro  Qual?
Situacdo Profissional: [ Desempregado | Empregado [ Em processo de R&S [] Outro Qual?

Utilizagdo de Tecnologias: [| Sempre [ As vezes [] Nunca

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nao discordo e nem | Concordo Concordo
Totalmente concordo totalmente

PARTE II: RECRUTAMENTO

A informac&o sobre as vagas no Millennium bim chegou-me a partir de: 1 2 3 4 5

Anuncios na Internet (Facebook, Linkedin, Pesquisas).

Funcionarios do banco.

Conferéncias, palestras em universidades.

Agéncias de emprego.

A pégina de candidaturas do Millennium bim é: 1 2 3 4 5

Apelativa.

Pouco esclarecedora.

Dinamica.

Solicita informacéo relevante.

O feedback ap6s a submisséo de candidaturas é: 1 2 3 4 5

Répido, o feedback inicial foi em menos de 15 dias.

Muito lento, o feedback inicial foi depois de 30 dias.

Em tempo aceitavel, afinal sdo muitas candidaturas enviadas.

Para cumprir formalidade.

A interac¢do com o Millennium bim ap6s o primeiro contacto foi: 1 2 3 4 5

Cordial, os profissionais sdo atenciosos e prontos para esclarecer.

Implacavel, deixando-me com algumas duvidas por esclarecer.

Uma mensagem automatica, apenas para cumprir o protocolo.

O intervalo de contacto é imprevisivel

Candidatei-me ao Millennium bimpor: 1 2 3 4 5

Ser um dos maiores bancos do pais.

Pela fama de ser uma verdadeira escola para os jovens estudantes.

Pelo feedback dos funciondrios que conheco.

Candidatei-me também em outras oportunidades.
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PARTE Il: SELECAO

A equipa de R&S no Millennium bim é:

Comunicativa, aberta e bastante disponivel.

Rigorosa nos procedimentos.

Bem apresentada.

Imparcial

Durante o processo de sele¢do:

Os profissionais evidenciam alguma preocupacdo com o0s candidatos
informando-os sobre a pertinéncia de cada fase.

Comunicaram-me sobre a minha performance em cada fase.

Explicam cuidadosamente o objectivo de cada fase bem como os
procedimentos.

Estava completamente cego em relagdo ao processo

As entrevistas sao:

Comuns, parecidas com muitas em que j4 participei.

Diferentes, aprendi muito e tive espaco para deixar a minha marca.

Para cumprir formalidade, nada profundas.

Invasivas, preferia ndo ter que responder a algumas questdes.

Os testes psicotécnicos sdo:

Eficazes e ficamos a saber do resultado rapidamente.

Sdo esgotantes, fiz mais de dois testes em um dia.

Uteis caso partilhem o resultado e o devido feedback.

Senti-me seguro em relagdo as minhas competéncias para a fungéo.

Em um processo de R&S valorizo:

Profissionais competentes que conduzam o processo eficazmente.

Transparéncia no processo.

Feedback ainda que néo figue na organizacéo.

Processos diferentes, divertidos e didacticos.

Obrigada!
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Guido de Entrevista do Grupo Focal

Este guido de entrevista ¢ parte integrante da monografia intitulada ““ Desafios do Recrutamento
e selecdo no mercado de trabalho mogambicano. O caso do Millennium bim”, inserida no ambito
do curso Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos, realizado pela Universidade de Lisboa -
ISEG.

O objectivo é obter a opinido dos participantes sobre as praticas do Milenniumbim no processo
de recrutamento e selecdo. A sua colaboracdo € indispensavel e as respostas serdo utilizadas

apenas para fins académicos, salvaguardando a confidencialidade de todos os participantes.
I. Informacéo Geral:

Nome:

Cargo na funcéo:

Tempo na organizagao:

Il. Roteiro de Entrevista

Qual a sua opini&o sobre o actual processo de Recrutamento no Millennium bim?

Qual a sua opini&o sobre o processo de sele¢do do Millennium bim?

OBRIGADA!
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