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CAPITULO I: INTRODUCAO

O processo de recrutamento e seleccdo pode ser definido como o conjunto de actividades
ordenadas, pela qual a empresa obtém do mercado de trabalho (interno ou externo), os
Recursos Humanos com aptiddes exigidas para uma determinada ocupacdo (Chiavenato,
2009).

Recrutar e seleccionar profissionais vem impondo novos desafios as organizagGes. Pois para
gue uma organizacao néo seja fadada ao insucesso, as empresas vém dando muita importancia
e valor ao processo de recrutamento e seleccdo de pessoas que irdo compor o quadro de

funcionarios necessarios aos cargos disposto.

Ciente de que recrutar e seleccionar funcionarios ndo qualificados pode contribuir para a fraca
produtividade das organizacbes publicas, o Governo de Mogambique vem tracando a
Estratégia Global da Reforma do Sector Publico, “onde o sector publico venha a ser: um
conjunto articulado de organizagdes publicas dotadas de recursos humanos qualificados e

motivados para as respectivas fun¢des” (Ciresp, 2001:19).

Com esta pesquisa objectivou se em analisar Processo de recrutamento e selec¢cdo como
actividade estratégica na funcdo publica: Estudo de caso na Electricidade de Mocambique
area do servico ao cliente de Chdkwe, procurar de forma detalhada estudar accdes
desenvolvidas no processo de recrutamento e seleccdo do seu quadro pessoal que vai prestar

0S servigos ao publico.

O presente trabalho tem uma estrutura composto por seis capitulos. O primeiro capitulo
aborda os aspectos introdutorios do estudo, os quais incluem a introducdo, problema e
justificativa, hipdteses e objectivos do estudo. O segundo capitulo, traz a revisdo de literatura
que contém conceitos do tema publicados por outros autores. E o terceiro capitulo, ilustra a
metodologia que foi aplicada para alcance dos objectivos. O quarto apresentacdo dos
resultados e discussdo dos mesmos. O quinto que destaca a conclusdo e o ultimo as

referéncias bibliogréaficas.



1.1.Problema de estudo

Actualmente, as empresas entendem que para serem bem-sucedidas e alcancarem a
lucratividade desejada, necessitam de pessoas certas, na quantidade e na hora certa, e para tal,
devem adotar um sistema de recrutamento e seleccdo eficaz, que define claramente o perfil

das pessoas passiveis de alcangarem sucesso na empresa.

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

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

Na perspectiva de (Gomes e Cesario, 2014) o recrutamento e sele¢do de funcionarios é uma
tarefa complexa, devendo obedecer a elevados requisitos de eficacia sob pena de
comprometer a pratica do recrutamento e jusante a propria eficacia da organizagédo por via da
qualidade dos funcionarios que integram.

Neste ambito se insere a problematica da atracdo de funcionarios as organiza¢Ges na medida
em que reporta a fase do processo de recrutamento responsavel por atrair funcionarios em

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

Ciente de que recrutar ou admitir funcionarios nao qualificados pode contribuir para a fraca
produtividade das organizacbGes publicas, o Governo de Moc¢ambique vem tracando a
Estratégia Global da Reforma do Sector Publico, “onde o sector publico venha a ser: um
conjunto articulado de organizagdes publicas dotadas de recursos humanos qualificados e

motivados para as respectivas fungdes” (Ciresp, 2001:19).

Para a concretizacdo do objectivo supracitado, principalmente de dotar as organizagoes
publicas de recursos humanos qualificados e competentes, deve-se contar com a cumplicidade
dos gestores de recursos humanos responsaveis pelo recrutamento e selecdo. Como analisam
SILVA et al (2011).

A eletricidade de Mocambique area do servigo ao cliente de Chokwe local do presente estudo,
rege-se das normas do Governo e procura responder os anseios de formacdo de recursos
humanos qualificados e que esta formacdo é garantida por colaboradores que dia-a-dia
prestam 0 seu contributo para materializacdo deste desafio nobre, dai que é interesse do

proponente através do exposto que levanta a seguinte da questao de partida: Até que ponto o



processo de recrutamento e selecdo como uma estratégica na funcédo publica é eficaz e

eficiente na eletricidade de Mocambique area do servico ao cliente de Chokwe?

1.2.Questdes de estudo

Para responder ao problema acima levantado elaborou-se as seguintes questdes de estudo

que ajudarado a ir ao encontro da inquietacdo em causa, nomeadamente?

e Qual ¢é a percepcao dos colaboradores da Eletricidade de Mocambique na area do servico
ao cliente de Chokwe sobre processo de recrutamento e seleccdo do pessoal?

e Quais sdo as estratégicas usadas pela Eletricidade de Mogcambique na area do servico ao
cliente de Chokwe no processo de recrutamento e selec¢éo do pessoal?

e Quais sdo as técnicas usadas pela Eletricidade de Mogambique na area do servico ao

cliente de Chékweéna no processo de recrutamento e seleccao do pessoal?
1.2. Justificativa e Relevancia da pesquisa

A escolha deste tema evidéncia o interesse da autor em ampliar os conhecimentos
relacionados ao processo de recrutamento e seleccdo como actividade estratégica na funcéo
publica; além disso, pelo facto de ser funcionario em puablico. Deve-se ainda ao ser um tema
que pode conscializar os gestores de recursos humanos no ambito do processo recrutamento e
seleccdo apostarem em de quadros qualificados, e um processo transparente, que pode

melhorar qualidade dos servicos prestados a sociedade.
% Relevancia académica

No dmbito académico o estudo pode contribuir para os estudantes do curso de Administracéo
Publica e ndo s, tendo em conta que depois da formacdo alguns poderdo ser gestores dos
recursos humanos e ser responsaveis do processo de recrutamento e selecdo é importante que
conduzam o processo de recrutamento e selecdo com transparéncia e apurar os candidatos
qualificados ao cargo que concorrem.E gerando analises voltadas para novas estratégias de

recrutamento e selecdo para a administracdo de recursos humanos.
% Relevancia social

Ao nivel social pretende-se que o presente estudo traga razGes que 0s gestores mudam a sua
forma de recrutar e seleccionar pessoas. Para serem bem-sucedidas, as organizagdes precisam
de pessoas competentes, devendo assim, traduzir um sistema de recrutamento eficaz e

eficiente para responder positivamente a demanda do mercado. E gestores a verificar novas



técnicas e critérios de recrutamento e seleccdo utilizados de forma a aperfeicoar a tomada de

decisao.
Relevancia Tebrica

A nivel tedrico é pertinente fazer uma investigacao sobre este tema, pois, podera trazer
possiveis beneficios para futuras pesquisas relacionadas ao tema em alusdo trazendo
conceitos sobre recrutamento e seleccdo como uma actividade estratégica na funcao
publica para atrair quadros qualificados que vao responderam os objectivos da

organizacao.
1.4.0Objectivos
1.4.1. Objectivo geral

Analisar o processo de recrutamento e seleccdo como actividade estratégica na funcao publica

na Electricidade de Mocambique na area do servico ao cliente de Chdkwe.

14.2.0bjectivo Especifico:

Avaliar a observancia dos principios que norteiam e processo de recrutamento e de
selecdo de pessoal na funcdo publica na instituicdo supracitada.

e Analisar a percepcdo dos colaboradores da Electricidade de Mocambique na area do
servico ao cliente de Chokwe sobre os processos de recrutamento e selec¢do patentes na
instituicao;

e Mensurar o alcance das actividades estratégicas usadas pela electricidade de Mocambique
na area do servico ao cliente de Chokwe no processo de recrutamento e seleccdo do
pessoal,

e Aferir as técnicas usadas na Electricidade de Mocambique na &rea do servigo ao cliente de
Chokwe no processo de recrutamento e selec¢do do pessoal;



2.Revisao Bibliografica
2.1 Gestdo de Pessoas

Em Gestdo um dos principais componentes das organizagdes sdo 0s recursos humanos. S&o
eles que irdo dirigir e operar todo e qualquer tipo de instrumento e procedimento para alcancar
0S Objetivos e metas da empresa em que atuam. Esses instrumentos e procedimentos precisam
de seres humanos que sejam capazes de opera-los e realiza-los fazendo com que oferecam

suas poténcias maximas na realizacao da funcdo para os quais foram criados( Franca 2007).

Conforme Ferreira (2005) recrutar com exceléncia é o primeiro passo para um processo de
agregacao de capital humano adequado. Recrutamento de capital humano é a comunicacéo e a
divulgacdo das oportunidades de preenchimento de um determinado cargo especifico ao
mercado de recursos humanos. Recrutamento é um conjunto de técnicas e procedimentos que
visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar determinados cargos
disponiveis na organizacdo. Se o recrutamento apenas comunica e divulga, ele ndo atinge seus
objetivos basicos. O fundamental é que atraia e traga candidatos para serem selecionados e
que atendam aos perfis exigidos. E para isso vale de tudo. Muitas organizacGes desenvolvem
verdadeiras maratonas de testes rigorosos com o objetivo de identificar os trabalhadores mais
adequados para fazerem parte dos seus quadros de pessoal. Outras, visando obter servicos
especializados, preferem recorrer as agencias de recursos humanos e aos headhunters,
dependendo do nivel do cargo em disposicdo. E para os profissionais, ndo resta alternativa
sendo a de estarem preparados para participar dos elaborados processos de recrutamento e
selecdo e disputar as tdo concorridas oportunidades de colocagdo que surgem no mercado de
trabalho.

Zimbro e Soares (2008) dizem que na gestdo de pessoas, as etapas de recrutamento e selecdo
resultam em impactos e mudancas no comportamento das equipes formadas. Um novo
direcionamento com a inclusdo de novos membros, assim a expectativa empresarial € o
sucesso de seus objetivos estratégicos e de aumento de suas expectativas futuras. Quanto
maior a necessidade de resultados de alto desempenho, maior importancia da selecdo de

colaboradores eficientes e capazes.
2.2.Processo de recrutamento de pessoal

O processo de recrutamento de pessoal é constituido pela comunicacdo de recursos humanos

da administracdo de gestdo de pessoas com 0s recursos humanos internos ou externos. Para
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que um processo de recrutamento seja eficaz, Araujo (2006) destaca que o recrutamento deve
ser um processo de comunicacdo bilateral. Considera-se que os candidatos desejam
informagdes precisas sobre como sera trabalhar na empresa e, por outro lado, a empresa
precisa saber que tipo de empregado serd o candidato caso seja contratado. Vale lembrar que,
seja qual for o modelo estratégico utilizado pelo contratante para recrutar e para selecionar 0s
seus futuros trabalhadores, certamente, 0 objetivo maior estd na descoberta dos talentos que

irdo, em um futuro préximo, agregar valor a empresa como um todo.

Uma questdo que atualmente vém preocupando os profissionais da area de recursos humanos
nas organizacOes € a intensificacdo das saidas ou perdas de recursos humanos, provocando

assim, a necessidade de compensé-los através da intensificagdo de entradas.

Segundo Betim (2000, p.01) “as novas admissdes devem ser direcionadas para manter o nivel
de recursos humanos em proporcdes adequadas e com qualidade de potencialidade individual

para agregar valor a organizacao”.

Conforme Pereira e Machado (2007), ap6s detectar a necessidade de contratar uma ou mais
pessoas, inicia-se 0 processo de recrutamento. Este antecede geralmente a selecdo e
corresponde ao processo de atracdo e recolha de candidatos aos lugares que se pretende

preencher. Apos a reunido das candidaturas, procede-se a selecdo do melhor candidato.

As organizacgdes e os individuos estdo engajados em um continuo processo de atracdo. Da
mesma forma que os individuos buscam entrar em organizacfes, seja na tentativa de
desenvolvimento profissional, seja por busca de auto-sustento, as empresas buscam
individuos que possam compor o seu quadro de funcionarios. O objetivo comum ¢é estabelecer
uma relacdo de troca de beneficios, que sera mais satisfatdria se a pessoa escolhida apresentar
0s requisitos adequados. Em virtude desta procura por pessoas adequadas, faz-se necessario a
realizacdo de um processo de recrutamento e selecdo o mais eficaz possivel. Segundo

Chiavenato (1985), recrutamento é o conjunto de procedimentos que visa atrair candidatos .

2.3. Objectivos do recrutamento

Os objectivos do recrutamento prendem-se em escolher, entre os candidatos recrutados,
aqueles que se revelaram mais qualificados profissionalmente na triagem inicial do
recrutamento - processo que visa pesquisar, dentro e fora da empresa, candidatos
potencialmente capacitados para preencher os cargos disponiveis (Carvalho, 2000 como
citado em Oliveira, 2005).
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No entender de Chiavenato (1999) o recrutamento € uma actividade que tem por objectivo
imediato atrair candidatos, dentre os quais serdo selecionados os futuros participantes da
organizagdo. As fontes externas de recrutamento variam de acordo com o cargo e a forma de

actuacdo da empresa neste assunto.

O preenchimento de determinada vaga por alguém de dentro ou de fora da empresa dependera
da disponibilidade do pessoal, das politicas de Recursos Humanos e dos requisitos do cargo a

ser preenchido, sendo o recrutamento podendo ser interno ou externo.

2.4.Tipos de recrutamento

A geracdo de competéncia e crescimento das organizacOes esta diretamente ligada ao
desenvolvimento do potencial humano que a empresa apresenta. Para que isso ocorra é
necessario que a forca de trabalho seja mantida de forma motivada, qualificada e
comprometida com 0s objetivos propostos, estabelecendo o relacionamento entre os seres

humanos e a organizacdo (Chiavenato, 2002).

2.4.1 Recrutamento interno
O recrutamento interno € um dos meios pelos quais existe a possibilidade de enriquecimento
de cargo, pois segundo Marras (2000), elevando o empregado de funcdo, a motivacao

aumenta expressivamente.

De acordo com Franga (2007), o recrutamento interno é a valorizagdo dos colaboradores,

criando lugares para o crescimento e a realizagcdo dos mesmaos.

Ainda segundo Franca (2007), os motivos principais para 0 acontecimento de um

recrutamento interno sao:

a) Promocdo: O funcionario potencialmente preparado para exercer um cargo mais elevado na
organizacéo, deixa 0 cargo anterior e passa a estar lotado em outro setor ou fungéo, abrindo

entdo uma vaga para ser ocupada por outra pessoa.

b) Transferéncia: Funcionarios que de acordo com sua formacéo serdo melhores aproveitados

em outros cargos existentes na organizagéao.

¢) Remanejamento de pessoal: Funcionarios que sdo preparados para atuar em qualquer area
ou setor dentro da organizacdo no caso de necessidade e também para assumir posteriormente

cargos mais elevados.
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De acordo com Bispo (2004) o recrutamento interno esta sujeito as mesmas praticas que
regem o recrutamento externo. Entdo primeiro a area de Recursos Humanos faz uma
avaliacdo para confirmar a existéncia de uma vaga na empresa, logo apos inicia-se 0 processo

de recrutamento interno.

O recrutamento interno busca candidatos para o preenchimento da vaga, dentro da
organizagédo. Para obter sucesso neste processo, a integragdo do gestor com 0s demais setores
bem como uma intensa e continua comunicacdo entre as areas sdo fatores fundamentais
(TACHIZAWA, 2001).

Esse tipo de recrutamento € muito popular nas organizaces em especial nas industrias do
Polo Industrial de Manaus (PIM). Pode causar frustracdo para aqueles que ndo conseguem ser

selecionados, mas em contrapartida gera perspectiva de carreira para todos os funcionarios.

Para Lacombe (2005) aproveitar os funcionarios que ja fazem parte do quadro da empresa
acaba por motivar todos os empregados, dando a entender que todos dentro da organizacdo

tem perspectiva de crescimento profissional e poderdo ter a chance de fazer carreira.

>

% Vantagens do recrumento interno

L)

v Aproveita melhor o potencial humano da organizacéo;

v Motiva e encoraja o desenvolvimento profissional dos actuais funcionarios;

v" Incentiva a permanéncia e a fide-lidade dos funcionarios a organizagéo;

v" Ideal para situacdes de estabilidade e pouca mudanca ambiental;

v Néo requer socializacdo organizacional de novos membros;

v Probabili-dade de melhor seleccédo, pois os candidatos sdo bem conhecidos;

v" Baixo custo financeiro;

% Desvantagens do recrumento interno:

v Pode bloquear a entrada de novas ideias, experiéncias e expectativas;

v" Fa-cilita o conservadorismo e favorece a rotina actual;

v Mantém quase inalterado o actual pa-triménio humano da organizagdo;
Ideal para empresas burocraticas mecanicistas;

v" Mantém e conserva a cultura organizacional existente;

v Funciona como um sistema fechado de re-ciclagem continua;

13



2.4.2. Recrutamento externo
O recrutamento externo acontece, como o proprio nome diz, fora do ambiente da organizacéo.
Para Marras (2000) o recrutamento externo é a captacdo de candidatos no mercado de

trabalho com o objetivo de preencher uma necessidade no quadro de funcionarios.

Vantagens do recrutamento externo:

v"introduz "sangue novo" na organizagao:

v'enriquece o patrimoénio humano pelo aporte de novos talentos; habilidades e expectativas;
aumenta o capital intelectual ao incluir novos conhecimentos e destrezas;

v" incentiva a interaccdo da organizacdo com o mercado de recursos humanos;

v" indicado para enriquecer mais intensa e rapidamente o capital intelectual.

Desvantagens do recrutamento externo

v’ afecta negativamente a motivacao dos actuais funcionarios;

v" reduz a fide-lidade dos funcionarios ao oferecer oportunidade a estranhos;

v" requer aplicagdo de técni-cas selectivas para a escolha de candidatos externos isto
significa custos operacionais;

v’ exige esquemas de socializacdo organizacional para os novos funcionarios;

v’ € mais custo-so, oneroso, demorado e inseguro que o recrutamento interno
2.5.Recrutamento Misto

O recrutamento misto consiste no uso dos dois métodos em simultdneo, o recrutamento

interno e externo. Tanto um como o outro complementam-se.

De acordo com (Chiavenato 1997), as organiza¢fes nunca usam, apenas, recrutamento interno

ou externo, uma vez que ambos complementam-se. Geralmente, sdo feitos os dois tipos de

recrutamento, dando-se prioridades aos candidatos internos. Com isso, ndo se reduz o

atendimento as necessidades da organizacdo, nem se despreza os interesses individuais das

pessoas que nela trabalham. Nota-se que o recrutamento misto é a combinacdo do

recrutamento interno com o externo. A organiza¢do quando usa o0 recrutamento interno para

uma vaga que precisa ser preenchida, ela deixara uma vaga em aberto, mesmo que seja

preenchida com outro funcionario sempre existirda uma vaga, a ndo ser que a funcdo seja

cancelada.

Para 0 sucesso duma organizacdo na composicao do seu capital humano, é necessario que a

escolha dos meios adequados de recrutamento leve em conta a sua primeira finalidade: captar

e seleccionar talentos. Para tanto, o seleccionador deve estar atento as demandas da

organizacdo (as imediatas e as que podem aparecer futuramente), conhecimento do mercado

de trabalho, de estratégias de atracdo, recrutamento e seleccdo a fim de que ndo se faca apenas
14



uma contratacdo de funcionarios para um cargo, mas de facto a atraccdo, seleccdo e

manutencdo de talentos na composicdo do capital humano da sua empresa.
2.5.1. Importancia de recrutamento

Como temos vindo a afirmar, o recrutamento constitui uma actividade de extrema importancia
para as organizacdes ou instituicGes pois € através desta pratica de gestdo de RH que estas

organizacgdes véem-se rejuvenescidas para o exercicio das suas actividades.

Na visdo de Chiavenato (2009) a funcéo do recrutamento é suprir a seleccdo de matéria-prima
basica (candidatos) para o seu funcionamento. O recrutamento é feito a partir das

necessidades presentes e futuras de recursos humanos da organizacéo.

O recrutamento consiste na pesquisa e intervencdo sobre as fontes capazes de fornecer a
organizacdo um numero suficiente de pessoas necessarias a consecucdo dos objectivos e

requer um cuidado planeado, que passa por trés fases:

i. O que a organizacéo e /ou empresa precisa em termos de pessoas;
ii. O que o mercado de recursos humanos pode oferecer;
iii. Quais as técnicas de recrutamento a aplicar.

2.5.2. Estratégia de Recrutamento

Antes de iniciar um processo de recrutamento deve-se definir qual a estratégia para preencher
determinada vaga. Esta estratégia deve ser estabelecida entre o diretor de RH e o responsavel
pela funcdo inerente a vaga. O processo de recrutamento pode ser realizado de duas formas
distintas, internamente (recrutamento interno) e externamente a organizacdo (recrutamento

externo), ou considerando ambas as situagdes, recrutamento misto (Camaraet al.,1997).

O recrutamento interno € um processo desenvolvido no seio da empresa, sendo os candidatos
procurados dentro da organizacdo.Existem algumas técnicas que a empresa pode implementar
para realizar o recrutamento interno como o método da escolha direta do candidato, concurso
interno, recomendacdo de pessoas proximas, divulgacdo pelo jornal da empresa, intranet ou

por email e progressdo na carreira de acordo com o estabelecido.

A estratégia de recrutamento externo define-se como um processo exterior a empresa, em a
procura do candidato € realizada com recurso ao mercado. De acordo com as necessidades de

cargo a prover, a empresa pode optar por utilizarm técnicas diversas de recrutamento externo
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tais como, consulta dos ficheiros de candidaturas espontéaneas, apresentacdo por membros da
empresa, cartazes a porta da empresa, contatos com escolas e universidades, contatos com
outras empresas do ramo, viagens a outras localidades, anuncios em jornais, contatos com
agéncias de emprego, contratacdo de agéncias de recrutamento, recrutamento via internet (e-

recrutamento) e head hunting.

Depois de escolhida a estratégia de recrutamento inicia-se a fase de sele¢cdo dos
candidatoscom recurso a triagem das candidaturas. A triagem das candidaturas consiste na
analise de critérios relativamente simples como a idade, a experiéncia, a formacdo base e
complementar em que a qualidade do curriculum reveste-se de uma importancia significativa
pois é através dele que o candidato tem o primeiro contato com a organizacdo (Xavier, 2006).
Esta primeira triagem representa uma eliminagdo de 90% dos candidatos. Quando a andlise

prévia dos curricula esta realizada procede-se a selecdo dos candidatos.
2.5.3.Desafios actuais do Recrutamento e selecao

A actividade de Recrutamento tem por finalidade proporcionar as organizacdes condicGes
optimizadas para a seleccdo 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 € 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 atualizacbes mas tendem a ser eliminadas (Palhariniet. al.,
2001). Trata-se de disponibilizar para o processo seletivo aqueles profissionais que além de
qualificados para o desempenho de uma determinada funcdo, apresentam capacidade de
flexibilizacdo para o aprendizado e realizagdo de novas tarefas que surgem a cada dia
(Palhariniet. al., 2001).

Teorias recentes entram em pratica e a incorporacdo dos mais diversos processos tecnolégicos
tem resultado, por exemplo, no redesenho do trabalho. Entre as reformulagdes que se operam
destaca-se a alteracdo dos tradicionais conceitos de estruturacdo de tarefas, o que cria um
novo mapa de funcionamento para as organizag0es. Nesta nova estruturacdo, sem
exclusivismo e propriedades, assume um lugar privilegiado a inovacdo na sua realizacdo
(Palhariniet. al., 2001).
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2.5.4.Perspectivas actuais

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

A funcéo 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
estratégicas; segundo porque o mercado atual encontra-se mais flexivel e com maior
mobilidade, o que torna a corrida pelos talentos ainda mais acirrada (Palhariniet. al., 2001).
Dessa forma, o capital humano torna-se um dos maiores diferenciais das organizacdes que
pretendem se manter no mercado. Frente as dificuldades impostas pelos novos paradigmas de
mercado, as organizacbes tém apostado em estratégias de recrutamento inovadoras
(Palhariniet. al., 2001).

Uma das novas perspectivas que as organizacdes tém adotado é a contratacdo de talentos que
ainda estdo em formacédo através de palestras em universidades. A utiliza¢do da internet como
fonte e meio para recrutar é bastante consideravel, o chamado recrutamento electrénico que
tem atraido as organizacGes pelo seu baixo custo, agilidade e amplo alcance, embora a
suacontribuicao para a area de Recursos Humanos ainda nédo 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 nimero de pessoas oferecendo-se em anuncios 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 ndo 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 questdes de validacdo, acompanhamento e
monitoramento do processo ou seja um trabalho mais técnico e orientado para resultados
(Palhariniet. al., 2001).
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E importante que se faga uma pesquisa externa para saber onde anunciar e, obter candidatos
gue se pretende seleccionar, pois, é 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).
2.5.5. Seleccao de pessoas

Apbs a realizacdo do recrutamento, chega-se 0 momento de selec¢do propriamente dita que
consiste na escolha e classificacdo dos candidatos mais adequados as necessidades do cargo e

as estratégias da organizagao.

(Chiavenato, 2010), diz que seleccdo implica uma comparacdo e uma escolha. Comparacgéo
entre as caracteristicas de cada candidato com o padrdo de referéncia que sdo as
especificacbes do cargo. (Rocha, 2005), afirma que selec¢do consiste, em primeiro lugar, na
comparacao entre os perfis dos colaboradores e as exigéncias do cargo ou fungdo. O ideal é
que o perfil e a funcéo se ajustem. Para ambos autores, nota-se o0 uso da palavra comparacao.

Entende-se que o método comparativo permite separar os candidatos com caracteristicas
consideradas inadequadas para ocupar o cargo. Mas pode-se verificar casos em que ha uma

sobreposicao do nimero de candidatos aptos, em relacdo ao nimero de vagas disponiveis.

Neste caso, recorre-se ao processo de decisdo, que consiste na escolha da pessoa mais

adequada dentre os demais para o preenchimento da vaga. (Chiavenato 1997).

No entanto, outro conceito de (Chiavenato 2010), afirma que a seleccdo é um processo
baseado em dados confidveis para agregar talentos e competéncias capazes de contribuir a
longo prazo para o sucesso da organizagéo.

2.5.6.Técnicas de Selecéo

As técnicas de selecdo sdo preparadas de acordo com a vaga desejada, fazendo com que a

empresa escolha meios efetivos de captar maiores informacdes sobre o candidato, para que

possa ter uma melhor comparacdo com as caracteristicas do cargo.(MARRAS, 2000).

v A entrevista- constitui a técnica de selegdo mais utilizada no processo de selegdo. Nessa
técnica, o candidato é estimulado para que possa identificar reacdes e estabelecer um

comportamento devido a uma determinada situagao.
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Provas- de conhecimento sdo um instrumento de avaliacdo do nivel de conhecimento
geral e especificos do candidato e procuram medir o grau de conhecimento dos
profissionais, através de nogdes de informética, de contabilidade, de redacdo e de inglés
(CHIAVENATO, 2004).

Testes psicologicos servem de medida objetiva e padronizada de uma amostra do
comportamento no que se refere as aptiddes da pessoa. E um instrumento que permite ao
psicélogo prospectar, mensurar e avaliar caracteristicas especificas dos candidatos
(MARRAS, 2000).

Testes de personalidade- mostram certos aspectos das caracteristicas superficiais das
pessoas, como aqueles determinados pelo carater e aqueles determinados pelo
temperamento. Os testes de personalidade exigem um psicologo para a sua aplicagéo.
Contudo, diante de um custo de aplicacdo deve ser levada em consideracdo a sua
aplicabilidade(CHIAVENATO, 2004).

Técnicas de simulacdo sdo fundamentais para centrar o candidato no tratamento em
grupos. Algumas empresas adotam, no seu processo seletivo, a dindmica de grupo. Os
candidatos se reinem em grupos, com a coordenacdo de um profissional especializado, e
sdo submetidos a um teste situacional que permita avaliar suas acdes em grupo.
(MARRAS, 2000)

Anélise do Curriculum Vitae -Este método de selecdo permite ao recrutador analisar e
avaliar dados biogréaficos, ajudando também um pouco a perceber a carreira do potencial
candidato. Através da andlise deste documento, é possivel perceber também de que forma
pode o candidato ser valido para a organizacdo, através da sua experiéncia, e
dealgumascompeténcias chave que pode possuir e que se enquadre na funcdo em questao.
E considerado um método preliminar, pois o candidato devera ser posto a prova noutras

metodologias (Gomes et al.2008).
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3. METODOLOGIA

Para o alcance dos objectivos e responder as hipoteses formulados varios métodos e técnicas
foram usados de modo a trazerem resultados da pesquisa. Segundo Gil (1999), o método
cientifico € um conjunto de procedimentos intelectuais e técnicos utilizados para atingir o

conhecimento.
3.1. Quanto aos objectivos

Esta pesquisa quanto aos objectivos foi exploratorio e descritiva, porque estes métodos
permitiram observar, explorar, aprofundar e explicar o tema em causa. E ajudouaexplorar
opinides dos varios autores em a relacdo ao processo de recrutamento e selecdo uma

actividade estratégica na funcéo publica.

A pesquisa exploratdria tem a finalidade de ampliar o conhecimento a respeito de um
determinado fendmeno, este tipo de pesquisa, aparentemente simples, explora a realidade
buscando maior conhecimento, para depois planear uma pesquisa descritiva. Neste caso, a
pesquisa descritiva permitiu realizar o trabalho, o registo e a interpretacdo dos factos do
mundo fisico sem a interferéncia do pesquisador (Barros et.al. 2007).

3.2. Quanto abordagem

Quanto abordagem a pesquisa € misto, (Quantitativo e Qualitativo), pois pretendia se
trabalhar com um ndmero inteiro da populacdo e quantificar em representacdo grafica as
percentagens de respostas dos inqueridos. E analisou se qualitativamente esses,

diagnosticando resultados.

A pesquisa de métodos mistos € uma da investigacdo que combina ou associa as formas
qualitativas e quantitativa. A pesquisa qualitativa como aquela descritiva, em que as
informacdes obtidas ndo podem ser quantificadas e os dados colectados foram analisados de
forma particular, ja a pesquisa quantitativa trata-se de uma tipologia em que se busca colectar
os dados e posteriormente traduzir em numeros as opinides e informacdes para serem

classificadas (Rodrigues, 2007).
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3.3.Meétodos de pesquisa

Método é o caminho a ser usado para responder o problema formulado e atingir os
objectivos do estudo, e pode se utilizar diversos métodos na busca da verdade. E neste
ambito, a pesquisa recorreu ao metodo indutivo. Dado que este método permitiu,

generalizar opinides de uma parte da populagdo em estudo.
3.4.Populacéo e mostra

De acordo com Gerardi e Silva (1981) citado por Alfeu (2001), para uma populacéo
numericamente grande, é proporcionalmente pequeno o tamanho da amostra. Para este
tipo de casos, 10% da populacdo pode ser representativo, desde que tenha em
consideracdo a cobertura em termos espaciais do local em estudo. A populacio-alvo
desta pesquisa vai recair directamente ao chefe dos recursos humanos e 129 funcionarios
da Electricidade de Mocambique na area do servico ao cliente de Chokwe. A selecédo dos

129 funcionarios sera por amostragem aleatoria simples.
3.5. Instrumentos de colecta de dados

Para esta fase de colecta de dados foi usado um questionario com perguntas fechadas dirigidas
ao gestor de recursos humanos e 129 funcionarios afectos Electricidade de Mocambique na

area do servico ao cliente de Chokwe.
3.5.1. Processamento de dados

Apos a colecta dos dados foi feita uma verificacdo critica, a fim de se detectar falhas nos
dados obtidos no campo, evitando informacdo incompleta, distorcida que pode de algum
modo prejudicar a pesquisa. Para o processamento dos dados de natureza qualitativa usou se o
pacote estatistico de nome SPSSv.21.Este pacote permitiu obter indicadores que evidenciam a
participacdo do cidaddo na elaboracdo de politicas publicas através de tabelas, em seguida

usou-se pacote Excel para construcdo gréafica.
3.5.2.Andlise e interpretacdo dos dados

Para o processamento dos dados de natureza qualitativa usou se o0 pacote estatistico de nome
SPSS v.21. Este pacote permitiu obter indicadores que evidenciam a participacdo do cidadao
na elaboracdo de politicas publicas através de tabelas, em seguida usou pacote Excel para

construcéo gréfica.
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As categorias de declaracdes receberam valores de um (1) a quatro (4), de acordo com o nivel

de concordéncia de cada item, conforme apresentado no esquema a seguir:
1sim

2 —Nao

3--Nao sabe

4— Nenhuma das respostas

A andlise da confiabilidade da escala foi realizada tomando-se por base o coeficiente de
Cronbach. Num primeiro momento aplicou-se todos os itens da escala (escala atitude) e

posteriormente apenas aos itens que compuseram as dimensdes (subescala ou dimensoes).

Segundo Marconi eLakatos (1996), o objectivo da estatistica descritiva é o de representar, de
forma concisa, sintética e compreensivel, a informagdo contida num conjunto de dados,
concretiza-se na elaboracdo de tabelas e de gréaficos, e no calculo de medidas ou indicadores

gue representam convenientemente a informacdo contida nos dados.
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4. INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

A seguir é apresentada a tabulagdo das respostas obtidas no questionario aplicado a 130
funcionarios da Electricidade de Mocambique &rea do servigo ao cliente de Chokwe , com o
objetivo de Analisar o processo de recrutamento e seleccdo como actividade estratégica na

funcéo publica.

4.1. Caracterizacdo da amostra
No grafico 1 apresentam-se dados de sexo dos funcionarios da Electricidade de Mocambique

area do servico ao cliente de Chékwe. Observa-se claramente que dos funcionarios inqueridos

86% sdo do sexo masculino e 14% do sexo feminino.

Sexo dos funcionarios

® Feminino m Masculino

Fonte:Autor da pesquisa (2022)

Graficol:Poporgéo de sexo dos funcionarios

Com relagdo as idades dos funcionarios pesquisados, constatou-se que a maioria situa-se na
faixa etéria dos 34 a 41 anos, representando 67% seguindo-se as idades compreendidas entre
42 a 50anos com 13%. A faixa etaria dos 26 a 33 anos abrange 12% e apenas 8% possui a

idade mas de 50 anos.
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Faixa etaria dos funcionarios

m26a33 m34a4l m42a50 Mas de 50 anos

Fonte: Autor da pesquisa (2022)

Grafico 2. Faixa etéria dos funciondrios

Percebe-se quanto ao grau de escolaridade que os funcionarios com nivel Médio representam

a maioria com 92%. O nivel Bésico representa 6% e restantes 2% sdo ocupados pelos

funcionérios de nivel de Licenciado.

Grau de escolaridade:
mBasico mMédio m Liceciantura

2% 6%

\/

Fonte:Autor da pesquisa (2022)
Grafico 3: Grau de escolaridade dos funcionarios
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Com relagdo ao tempo de servico dos funcionarios pode-se notar na figura 4 que a maior
parte deles, ou seja, 66% possui entre 6 aos 10 anos de trabalho. Em sequéncia
encontram-se aqueles que possuem mas de 16 anos de servico, representando 20% dos
pesquisados. Apenas 9% dos pesquisados estdo no intervalo de 11 a 15 e por fim 5%

encontram se entre 0 a 5 de trabalho.

Tempo de servico na EDM
m0a5 ®m6al0 ml1llals Mas 16 anos

5%

-

Fonte:Autor da pesquisa (2022)

Gréfico 4: Tempo de servico dos funcionarios
Do universo pesquisado 74 % responderam que tiveram informagé&o sobre vagas na Electricidade
de Mocambiqueéarea do servigo ao cliente de Chokweé através de anincios na internet.Por outro
lado 15% dos inquiridos receberam informacéo através do quadro informativo da instituicdo e

11% obterem informac&o com base nos funcionarios da EDM.

Informacéo sobre as vagas EDM

= Anancios na Internet = Funcionarios da EDM = Quadro informativo da institui¢éo

N

Fonte:Autor da pesquisa (2022)
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Gréfico:5 Informacdo sobre as vagas

No que diz respeito a pagina de candidatura na EDM para o processo de recrutamente e selecéo

52% apontaram que a pagina solicita informacdo relevante aos candidatos,48% responderam que

a pagina e dinamica.

A pégina de candidaturas na EDM

m Dindmica = Solicita informac&o relevante

Fonte:Autor da pesquisa (2022)
Graéfico: 6 Pagina de candidaturas na EDM
No que tange a resposta apds a submissdo de candidaturas para recrutamento e selecdo 49%

dos inquiridos afirmaram que e rapido ,28% respoderam que € muito rapido ,contra 23% que

afirmaram que a respota e lenta.

Resposta apds a submissdo de candidaturas

m Rapido = muito rdpido = Lento

Fonte: Autor da pesquisa (2022)
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Gréfica :7 Resposta apds a submissdo de candidaturas

Relacdo a equipa de recrutamento e selecdo da electrecidade de Mogambique ,75% dos
inquiridos respoderam que a equipe é comunictiva e 25% afirmaram que séo imparciais no

processo.

A equipa de recrutamento selecdo de EDM é:

® Imparcial = Comunicativa

Fonte: Autor da pesquisa (2022)

Grafico:8 Equipa de recrumento sele¢do de EDM

No diz respeito a técnica usada na sele¢do do pessoal ,52% afirmaram que realizaram provas
,35% passaram de uma entrevista profissional e 13% fizeram tecnicas de assimulagédo para o

ingrsso na EDM.

Técnica usada na selecio

m Entrevista ® Técnicas de simulacdo = Provas
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Fonte: Autor da pesquisa (2022)
Gréfico:9 Técnica usada na selecdo

Da leitura do gréfico, verifica-se que no universo de 130 funcionarios inquiridos, 82%
afirmaram que o processo do recrutamento e seleccdo foi transparente, 18% responderam que

n&o sabem se 0 processo.

Transparéncia no processo do recrutamento e selecéo :

Transparentes
82%

Fonte:Autor da pesquisa (2022)

Graéfico :10 Transferéncia no processo de recrutamento e selecdo

Resposta do Gestor de Recursos em relacao as Estratégias utilizadas no processo de
recrutamento e selec¢ao.

Em resposta a pergunta colocada ao gestor de recursos humanos, quais sdo as estratégias
utilizadas no processo de recrutamento e seleccdo do pessoal, este respondeu em seguintes

termos a instituicdo aposta em dois estratégias interno e externo.

Questionado ainda sobre método se permite identificar o perfil dos candidatos?
Em resposta a pergunta ele afirmou que sim o método permite e as pessoas homeados para
este processo tem um perfil adequado para o processo, e baseiam se ao regulamento para

contratagdo publica dos funcionarios e agentes do estado.
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4.1.DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Com base nos dados descritos mostram que inquiridos na sua maioria em 94% sdo do sexo
masculino isso nos remete a falta da paridade do género.Os mesmos na sua maioria em 67%
estdo na faixa etaria compreendida de 34 a 41 nos leva entender que uma instituicdo composta
por jovens e a natureza do trabalho recorre juventude.Quanto ao tempo de servigo a maioria
em 66% dos colaboradores da EDM area do servico ao cliente de Chdkwe estdo no intervalo
de 6 a 10 anos, revela maturidade profissional e uma larga experiencia nas actividades que

exercem.

Avaliacdo da observancia dos principios que norteiam e processo de recrutamento e de
seleccdo de pessoal na Electricidade de Mogambique na area do servico ao cliente de
Chokwe, e analise da percepcdo dos colaboradores em relacdo o processo de
recrutamento e selecgéo.
Em relagdo a este ponto de observancia dos principios que norteia o processo de recrutamento
e seleccdo e andlise da percepc¢do dos colaboradores em relacdo o processo de recrutamento e
seleccdo. O gestor de recursos humanos afirma que a instituicdo possui no seu arquivo a lei, o
Decreto e Estatuto Geral dos funcionarios e Agentes do Estado (EGFAE) que preconiza e
orienta 0 processo de recrutamento e seleccdo na Administragdo publica. Neste contexto
foram ouvidos os funcionarios sobre a divulgacdo de vagas para recrutamento e selec¢do que
¢ um dos principios, 0s inquiridos responderam na sua maioria em 74% receberam
informacdo através de internet( Facebook, Linkedin, Pesquisas Whatasap). Logo esta patente
que foi obedecida a o Decreto que prevé a divulgagdo dos concursos em jornais e pela
internet. Na mesma linhagem de principios que norteiam o processo de recrutamento
guestionou se a cerca da transparéncia onde a maioria em 82% afirmaram que 0s processos
foram transparentes, e a equipa nomeada para o processo de recrutamento € comunicativa em
75% e imparcial.
Mensurar as estratégicas usadas pela electricidade de Mogambique na area do servigo
ao cliente de Chdkweé no processo de recrutamento e selec¢do do pessoal.
No que tange ao ponto acima referenciado sobre estratégias usadas no processo de
recrutamento e seleccdo do pessoal os inquiridos em 49% afirmaram que depois de
submeterem as candidaturas a resposta € rapida, e muito rapido em 28%.e solicita se
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informacdo relevante como mostra o grafico 5, pode se perceber que quando a resposta for
rapida evita questdes de corrupcdo. Quanto a estratégia usada o gestor de recursos falou que a
instituicdo aposta em recrutamento interno e externo, visto que os dois sdo importantes para
organizacdo. De acordo com (Chiavenato 1997), as organizacGes usam recrutamento interno e
externo, uma vez que ambos complementam-se. Geralmente, sdo feitos os dois tipos de
recrutamento, dando-se prioridades aos candidatos internos e externos.

Aferir as técnicas usadas na Eletricidade de Mocambique na &rea do servigo ao cliente
de Chokwe no processo de recrutamento e selec¢do do pessoal

Neste ponto referente as técnicas usada na selecdo dos canditados a maioria em 52% fizeram
provas, 35% entrevista e 13% técnica de simulacdo. As técnicas de sele¢do sdo preparadas de
acordo com a vaga desejada, fazendo com que a empresa escolha meios efetivos de captar
maiores informacdes sobre o candidato, para que possa ter uma melhor comparacdo com as
caracteristicas do cargo.(MARRAS, 2000).
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5.CONCLUSAO

Actualmente, as empresas entendem que para serem bem-sucedidas e alcancarem a
lucratividade desejada, necessitam de pessoas certas, na quantidade e na hora certa, e
para tal, devem adoptar um sistema de recrutamento e seleccdo eficaz, que define

claramente o perfil das pessoas passiveis de alcangarem sucesso na empresa

Com presente estudo pretendia se analisar processo de recrutamento e selec¢gdo como
actividade estratégica na fungdo publica: Estudo de caso na Electricidade de
Mocambique area do servico ao cliente de Chokwe, Para o alcance dos objectivos
recorreu se ao metodo indutivo, com auxilio da pesquisa exploratorio e descritiva

usando abordagem qualitativa e quantitativa.

Os resultados mostraram que o meio mais usado pelo EDM para divulgacdo de vagas é
internet que estd em conformidade com o estabelecido no EGFAE. Ademais, os dados
indicam que o ha transparéncia nos processos de recrutamento e selecao, a instituicdo
privilegia a recrutamento misto valorizando e motivando o pessoal j& existente em ocuparem
carreiras mais qualificadas, e tambem recruta novos com maiores habilidades e

competéncias.

Ainda, os resultados mostraram que 0s principais métodos e técnicas de seleccdo sdo provas,
entrevistas e a simulagdo, o que é plasmado na Lei 14/2009, que aprova o Estatuto Geral dos
Funcionarios e Agentes do Estado (EGEFAE).
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Questionario

Este questionario é dirigido aos funcionarios EDM area de servico ao cliente de Chokwe,
tem finalidade meramente académica que esta inserido no ambito do trabalho de
obtencéo do grau de licenciatura em Administracdo Publica cujo tema: Recrutamento e
selecdo como uma actividade estratégica na funcdo publicaEstudo de caso numa
Instituicdo Pudblica EDM area de servi¢o ao cliente de Chdkweé pelo que as respostas

serdo tratadas com maior sigilo. Assinale com “X” as questdes que se seguem.

1.Perfil do pesquisado.

Sexo:
Masculino---------- Feminino-----------

Faixa Etaria

18 a 25 -------- 26 a 33-------- 34 a4l-------- 42 a 50---Mas de 50 anos-----
Grau de escolaridade:

Basico------ Medio---- Licenciatura ------- Outro:......
Tempo de servico na EDM

0ab5--- 6al10--- 11 a 15--- mas de 16 --

Recrutamento

A informacdo sobre as vagas no eletricidade Mocambique area de servigo ao cliente de

Chokwea partir de:

Anuncios na Internet (Facebook, Linkedin, PesquisasWhatasap).------- ,Funcionarios da
EDM.------ , Agéncias de emprego.-----, Jornal---, radio---,televiséo ----- ,Quadro informativo
da instituicdo------------- Via convite pessoal -----

A péagina de candidaturas eletricidade de Mocambique area de servi¢o ao cliente de
Chokweé.

Pouco esclarecedora.—  Dinamica-- Solicita informacéo relevante----
O feedback apos a submisséo de candidaturas é:

Rapido------ Muito lento----------- , muito rapido--------- Lento--------

A interaccdo com o0 EDM pds o primeiro contacto foi:

Cordial------ Mau--------- Bom---------

Selecao
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A equipa de recrutamento selecdo de EDM é:
Comunicativa, aberta e bastante disponivel.
Imparcial

N&o comunicativa, nem aberta e ndo disponivel
Imparcial

Técnica usada na selecao

Entrevista----- Provas----Testes psicolégicos-----Testes de personalidade
- Anédlise do Curriculum Vitag----------

Técnicas de simulagéo-
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.Questionério para gestor de Recursos Humanos

Este questionario é dirigido ao gestor de recursos humanos EDM, tem finalidade

meramente académica que esta inserido no ambito do trabalho de obten¢do do grau de

licenciatura em Administracdo Publica cujo tema: Recrutamento e selecdo como uma

actividade estratégica na funcdo publicaEstudo de caso numa Instituicdo Publica EDM

area de servico ao cliente de Chokwe pelo que as respostas serdo tratadas com maior

sigilo. Assinale com “X” as questdes que se seguem.

1.Sexo
Masculino Feminino
1.1.Faixa Etaria
18a 25 -------- 26 a 33-------- 34 a41-------- 42 a 50--- Mas de 50 anos-----
1.2.Grau de escolaridade:
Basico------ Medio ---- Licenciatura ------- Outro.......
1.3.Tempo de servico na EDM
0ab5--- 6a10--- 11 a 15--- mas de 16 --

2.Quais as estratégias utilizadas no processo de recrutamento e selec¢cdo?
Outro

Interno

Externo

Misto

2.1.0 metodo permite identificar o perfil dos candidatos?

Sim

Né&o

N&o sei

2.2. Os seleccionadores tém o perfil adequado & fun¢édo?

Sim

Né&o

N&o sei

2.3. As ofertas de emprego sao:

Muito divulgadas

Pouco divulgadas

Né&o sdo divulgadas

2.4. Os meios utilizados na divulgacéo das ofertas de emprego séo:
Rédios

Jornais

Editais

L0 11 3¢ o 1
3. Existe regulamento para contratacdo publica dos funcionarios recém-contratados?
Sim

Né&o

Né&o sei

4. Os procedimentos e as regras sao, em geral faceis de compreender?
Sim

Né&o

Né&o sei

35




5.0 Responsavel pelo uso dos e técnicas de Recrutamento e Selec¢do tem uma formacéo ou
treinamento adequado?

Sim

Né&o

Né&o sei

Pode deixar algum COMENtArio ===--=-====mmmmmmm oo
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