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RESUMO

Os esforgos de recrutamento sao mais bem-sucedidos quando os recrutadores sao escolhidos
e treinados. Embora a eficacia do recrutamento seja importante, ¢ necessario considerar que a
qualidade do processo de recrutamento produz forte impacto sobre os candidatos. Os recrutadores
provocam fortes impressdes nos candidatos - que podem ser positivas ou negativas. E a propria
selecgdo € o processo pelo qual sdo escolhidas as pessoas adaptadas a uma determinada ocupagao
ou esquema operacional, segundo ainda o autor, nem sempre significa escolher os que revelam
aptiddes ou capacidades nos seus indices mais elevados e, sim, os mais adequados a uma situagao
predeterminada. Visto que a pesquisa tinha como tema: andlise do Processo de Recrutamento como
Ferramenta de Minimizacao de Custo-Caso Servico Distrital de Saude Mulher e Ac¢do Social de
Chokwe. E que para melhor compreensdo deste tema de pesquisa recorreu-se a seguinte questao
de partida: De que forma o processo de Recrutamento e Selec¢do contribui para redugdo de custos
no SDSMAS (2019-2021)? Nesta sequéncia de pensamento o recrutamento e selecg¢do sdo fungoes
exclusivas do gestor de recursos humanos que lida com todos procedimentos de antincios de vagas
até a fase de contratagdo. Onde os custos de atrair o novo pessoal vao de acordo com as
necessidades que a instituicao possui para a posterior anunciar a disponibilidade da vaga em causa.
Importa salientar que esta pesquisa contou com a seguinte estrutura metodoldgica: quanto aos
objectivos ela caracterizouse por exploratoria e descritiva para poder descrever os factos decorridos
no campo da pesquisa, quanto a abordagem apoiou-se a ferramenta da pesquisa qualitativa que
parte de fontes secunddarias (artigos cientificos, dissertacdes, monografias, teses e entre outros), e
quanto ao tipo ¢ de caso, ¢ para tratamento de dados foi aplicado o pacote estatistico SPSS V. 21
que permitiu o agrupamento de dados em tabelas e a construgao de graficos feita Excel. Concluiu-
se que a modalidade de recrutamento e selec¢do aplicado no Servico Distrital de Satide Mulher e
Accdo Social de Chokwe tem sido reduzido a medida em que aplica-se as medidas e métodos
aceitaveis para publicagdo da vaga e meios propicios para tornar ao publico-alvo e estarem
informados. Relativamente o problema proposto ficou claro ha redug¢dao de custos quando o
recrutamento e seleccdo ¢ feita internamente onde o gestor de recursos humanos que lida com as
pessoas no ambito da selec¢do do pessoal, através de uma avaliagdo curricular, aplicagao dos testes,
simulagdo para a posterior verificar a veracidade e autenticidade das competéncias e habilidades
que o candidato possui para ocupar o cargo a disposicao.

Palavra-Chave: Recrutamento. Seleccao. Pessoas. Recursos Humanos. Gestao do pessoal.
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ABSTRACT

Recruitment efforts are most successful when recruiters are chosen and trained. Although
the effectiveness of recruitment is important, it is necessary to consider that the quality of the
recruitment process has a strong impact on candidates. Recruiters make strong impressions on
candidates - which can be positive or negative. And the selection itself is the process by which
people adapted to a certain occupation or operational scheme are chosen, according to the author,
it does not always mean choosing those who reveal aptitudes or capacities at their highest levels,
but rather, those most suitable for a predetermined situation. Since the research had as its theme:
analysis of the Recruitment Process as a Cost Mimization Tool-Case District Service of Women's
Health and Social Action of Chokwe. And that for a better understanding of this research topic, the
following starting question was used: How does the Recruitment and Selection process contribute
to cost reduction in SDSMAS (2019-2021)? In this line of thought, recruitment and selection are
exclusive functions of the human resources manager who deals with all vacancy announcement
procedures until the hiring phase. Where the costs of attracting new staff go according to the needs
that the institution has for later announcing the availability of the vacancy in question. It should be
noted that this research had the following methodological structure: in terms of objectives, it was
characterized as exploratory and descriptive in order to be able to describe the events that took
place in the field of research, in terms of approach, the tool of qualitative research was based on
secondary sources. (scientific articles, dissertations, monographs, theses and others), and as for the
type of case, and for data processing, the statistical package SPSS V. 21 was applied, which allowed
the grouping of data in tables and the construction of graphs made Excel. It was concluded that the
modality of recruitment and selection applied in the District Service of Women's Health and Social
Action of Chokwe has been reduced to the extent that acceptable measures and methods are applied
for the publication of the vacancy and conducive means to make the target public and be informed.
Regarding the proposed problem, it became clear that there is a reduction in costs when recruitment
and selection is done internally, where the human resources manager who deals with people in the
scope of personnel selection, through a curriculum evaluation, application of tests, simulation for
the subsequent verify the veracity and authenticity of the skills and abilities that the candidate has
to occupy the position available.

Key-Word: Recruitment. Selection. Human Resources. Staff management.
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CAPITULO 1

1. INTRODUCAO

Na antiguidade, o gestor de recursos humanos estava mais preocupado com a questao de custos
e eficiéncia que cada contratado poderia fornecer a institui¢do através das suas habilidades e
competéncias que possui, dai que a nova realidade dita outra coisa, ao alicerce do processo de
recrutamento, que doravante envolve muitas etapas e fases nos dias de hoje. Nesta senda, o Servigo
Distrital de Saude, Mulher ¢ Acgao Social ndo foge desta realidade, uma vez que obedece a dinamica
actual para seleccionar o seu pessoal para fazerem parte do seu respectivo quadro funcional, dando
observancia em todos passos de recrutamento e seleccdo. Desta feita, para que haja o recrutamento e
seleccdo ¢ necessario que haja abertura de uma veja com devida descrigdo, categoria, onde o individuo
submete o seu CV, e que a posteriori passa das maos dos especializados em gestao de recursos humanos
para avaliagdo curricular, depois aplica a entrevistas em coordenacdo dos seus respectivos testes para

ver se o candidato esta habilitado ou reune requisitos para ocupar a respectiva vaga em disposi¢ao.

Actualmente ¢ de suma importancia que as organiza¢des tenham uma preocupacio em procurar
por pessoas eficazes e dinamicas, capazes de aumentar a competitividades e as perspectivas da
organizagdo. Portanto, a maneira como essas pessoas chegam e se introduzem na organizagdo ¢ de
extrema importancia para que a organizagdo consiga sucesso. Uma vez que o ambiente econdmico
exerce pressao para a melhoria da qualidade dos processos organizacionais e isto sé se faz possivel com
bons colaboradores (Carvalho, 2004). Em dias de hoje, quando se fala de recrutamento e seleccao,
refere-se a uma das mais ricas ferramentas de gestdo de pessoas nas organiza¢des. E através deste
processo que as organizacoes estdo percebendo a importancia das pessoas que a compdem, nado como

meros funciondrios, mas como parceiros (Guimaraes & Arieira, 2005).

Achar esse parceiro por meio desse processo pode acarretar custos. Todos esses custos sdo custos
que se nao realizados adequadamente e nao observando de maneira eficaz o colaborador que ocupar
cargo proposto, pode se ocasionar custos maiores que a contratacdo do mesmo. As instituicdes no seu
contexto geral gostam e apostam em recrutamento interno pela vantagem em termos de selec¢do pois,
as pessoas ja fazem parte do quadro do pessoal interno e o gestor de recursos humanos ja possui um
conhecimento minimo de quais as pessoas com drea de formagdo precisam para exercer certas
actividades especificas. Geralmente os recrutamentos internos tem uma vantagem aos gestores de
recursos humanos por conhecer a pessoa que admitem e lhe atribuem ao cargo, pois parte do grau de

confianga que o proprio candidato vem construindo dia-a-dia em seu ambiente de trabalho, o que cria
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possibilidade deste de recrutamento e seleccdo ser mais aplicado nas instituigdes publicas. Dai que o
recrutamento interno acarreta menos custos porem tem as suas desvantagens, Por fim é no meio desse
contexto dos custos que surgem com o processo de recrutamento e selecgdo que se desenvolveu esse
trabalho com o tema “Processo de recrutamento ¢ selec¢ao como ferramentas de minimizagao de custos”
tendo como local de estudo o SDSMAS Chokwe (2019-2021). Por sua vez “o recrutamento refere-se ao
processo que decorre entre a decisao de preencher um cargo vago e o agrupamento dos candidatos que
preenchem o perfil da fungdo e reunem condi¢des para ingressar na empresa’”. Doravante “o objectivo
do recrutamento consiste em atrair candidatos e, para que seja eficaz, devera fazé-lo em numero
suficiente para fornecer o processo de selec¢do e assim permitir que este funcione. Trata-se pois de um
sistema de informacao que visa a divulgacao de oferta de oportunidades de emprego”. Este recrutamento
tem como base atrair candidatos ou novos talentos para fortificacdo da institui¢do dotados de novas
experiencias € novos conhecimentos para aplicagdo do mercado de trabalho e poderem disponibilizar a
sua agilidade formas de trabalho. A divisdo das areas de recrutamento trazem consigo uma apresentacao
diversificada em termos da sua actuacdo em linhas gerais, doravante o recrutamento externo ¢
fundamental e a maioria das vezes aplicado no mundo da procura de trabalho em relagdo ao
recrutamento interno. A distingdo dos dois reside na sua aplicagdo e dos custos que cada um careta
possuir pelos meios e recursos que sao necessarios para atrair novo publico-alvo para ocupacao de uma

determinada categoria de cargo em ambiente de trabalho.

No que se refere a estrutura, o trabalho € constituido por cinco capitulos, onde se tem a introducao
no primeiro capitulo, que conta com aspectos como o problema, justificativa e apresenta-se os objetivos
e as hipoteses do estudo. No segundo capitulo encontra-se a revisdo da literatura, que constitui o acervo
tedrico em que se baseia a pesquisa, neste capitulo pode se encontrar conceitos ligados a lideranca e
satisfacdo, entre outros. O terceiro capitulo ¢ reservado a apresentacdo da metodologia de pesquisa e
nela se expde como a questdo de pesquisa foi operacionalizada, para entdo o quarto, que ¢ de caracter
empirico apresentarem-se os resultados do estudo ¢ também feita a discussdo dos resultados
fundamentando-os com a literatura. No quinto capitulo encontram-se as conclusdes da pesquisa

acrescidas de algumas recomendagdes pertinentes.

1.2. Problematizacao do estudo
Nos dias actuais ¢ de extrema importancia que as organizacdes tenham uma preocupacao em

procurar por pessoas eficazes e dinamicas, capazes de aumentar a competitividade e as perspectivas da

organizacao. Existem muitos procedimentos a serem seguidos para recrutar e seleccionar candidatos



para dentro da organiza¢do de modo a responderem com as exigéncias da mesma, mas também existem
organizacdes que tem negligenciado esse processo de recrutamento e seleccdo, simplesmente recrutam

e seleccionam pessoas pelos fins pessoas (Caetano, 2002).

Este processo devido a sua complexidade acarreta custos que em algum momento podem
comprometer a situagdo financeira da empresa. Martins (2013) real¢a que para fazer se a contratagao de
um colaborador passa de um processo de selectivo constituido de entrevistas, preenchimento de
formularios para a proposta de emprego, testes praticos e psicoldgicos, exames médicos, treinamentos

e capacitacdes, palestras motivacionais entre outros.

Os custos desse processo nao tém um padrao fixo e variam de empresa para empresa e dependem
muito do tipo de recrutamento empregado (Bueno, 2014). O autor sintetiza ainda que diante desse
processo de recrutamento e selecdo em qualquer empresa seja publica ou privada, varios custos podem

surgir como segue:

» Os custos reais com a perda do tempo do pessoal envolvido no processo de recrutamento
e selecao;

» Os custos operacionais com cartas, telefonemas, impressdes, publicidades em jornais,
revistas, gastos com folhetos de recrutamento, honorarios a empresas de recrutamento,

elaboracdo de questionarios, gastos com testes de selegdo e avaliacdo dos candidatos.

Todos esses custos sdo custos que se ndo realizados adequadamente e ndo observados de maneira
eficaz o colaborador que ocupar cargo proposto, pode se ocasionar custos maiores que a contratagao do
mesmo, os quais sdo chamados de custos subsequentes como treinamento, adequagdo a equipe,
beneficios e direitos trabalhistas, assim como improdutividade e eventuais demissdes, que devem ser

validadas durante o processo.

A gestdo adequada desses custos pode constituir uma grande ferramenta de reducdo de custos
presentes e futuros da institui¢do, dai que ¢ de suma importancia que os gestores procurem mecanismos
de reduzir esses custos (Bueno, 2014). Nesse contexto busca-se compreender na realidade Mocambicana
como ¢ que o processo de recrutamento e selec¢do ¢ feito e compreender se 0 mesmo ajuda a reduzir os
custos ou nao, através da seguinte pergunta de partida: De que forma o processo de Recrutamento e
Seleccio contribui para

minimizac¢ao de custos no SDSMAS (2019-2021)?
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1.3.  Objectivos da pesquisa

1.3.1. Geral
» Analisar o processo de recrutamento e selec¢do como ferramentas de (Minimizagdo de

custos) no SDSMAS (2019-2021).

1.3.2. Especificos
» Descrever o processo de recrutamento e selec¢ao usado no SDSMAS;

» Averiguar as técnicas e variagdes dos custos de recrutamento ¢ seleccdo no Servigo

Distrital de Saude, Mulher e Accao Social de Chokwe;

» Discutir sobre o impacto resultante do processo de recrutamento ¢ selecgdo no SDSMAS.

1.4. Justificativa da pesquisa
O tema da pesquisa ¢ eminentemente sugestivo. Apesar de abordar a realidade vivida nos dias

de hoje ¢ um tema pouco abordado no contexto académico, pelo que motivou a escolha do tema. A
escolha deste tema deveu-se a sua actualidade e importancia, no que respeita a area dos Recursos
Humanos numa Organizag¢ao para eficacia da realizagdo da sua missao. Outro motivo da realizagdo deste
trabalho, ¢ pelo interesse pessoal, isto é, no inicio do meu curso ja perspectivava realizar o trabalho do

fim de curso, nesta area.

(Bueno, 2014) Sintetiza que ter ciéncia dos custos para recrutamento e seleccao de talentos torna
o processo mais facil, eficaz e econdmico: ela permite que o RH registe os custos de cada etapa e

identifique quais investimentos estao dando retorno e quais precisam melhorar.

Meio a isso vé-se grande importancia desse processo no ambito empresarial conforme permitira
que as empresas sobretudo publicas saibam como identificar os custos de recrutamento e mais do que

1sso como reduzi-los sem afectar a sua eficacia.

No ambito académico esse estudo permitiu que a pesquisadora a observasse como esse processo
acontece no ambito empresarial, bem como dar alguma contribuicao seja base de pesquisa, tanto para
se aprimorar os conceitos abordados, o modelo de andlise, e estimulante para que a comunidade
académica tenha como ponto de partida nas futuras investigagdes. Onde o processo de Recrutamento e
Seleccao de pessoas estdo presentes em diferentes formas na sociedade desde os primordios do
capitalismo. Certamente ¢ um dos processos mais importantes de qualquer empresa. Envolve diferentes

técnicas, metodologias e etapas € vem se transformando nos tltimos anos.

11



A mudanca de 6ptica que a area de Recursos Humanos sofreu recentemente para se tornar mais
estratégica impactou no atrair novos talentos no mercado de trabalho. Agora, ficou claro que encontrar
o talento certo ¢ fundamental para construir uma empresa de destaque no mercado. E isso vai se tornar
ainda mais relevante a cada ano. Ainda no mesmo teor, aqui frisar que para atrair os novos talentos ¢
necessario que haja abertura de uma nova oportunidade de trabalho, trazendo de antemao a descri¢ao
do cargo, categoria de modo a permitir que tudo possa ser descrito e realizado de acordo com o estatuto
e normas de recrutamento vigente em Mocambique e na instituicdo em epigrafe. Os custos de
recrutamento acabam sendo maiores no recrutamento externo devido os materiais que serdo necessarios
em termos do papel, esferografica, alimentacao da equipe responsavel pelas entrevistas, ¢ de alguma
forma acaba sendo um risco a medida em que o mesmo, atrai pessoal novo a instituicdo desconhece, a
pratica ensina que a melhor forma e estratégia de trabalhar num ambiente bom em termos de
funcionalidade ¢ tendo uma equipe qualificada em seus devidos cargos para além de conhecer
exactamente um por um que estd inserido na organizagdo. Onde pode-se afirmar que o Recrutamento ¢
um subsistema do Recursos Humanos responsavel pela atrac¢do de candidatos para vagas de emprego
disponiveis em uma organizacdo. O recrutamento pode ser feito tanto para vagas disponiveis no
momento quanto para vagas de banco de talentos Na mesma senda, presume-se que o papel da area de
recursos ¢ prover a empresa de talentos com conhecimentos e habilidades para ocupar as vagas em
aberto, considerando também as atitudes condizentes com os valores e objectivos corporativos. Desta
feita esta pesquisa tinha como perspectiva perceber de que forma o processo de recrutamento e selecgao
contribui para a redugdo de custos no SDSMAS, onde torna-se pertinente desvendar este lema, pois a
maioria das instituicdes tem investido muito em recrutamentos externos sem antes perceber vantagens
e suas devidas desvantagens adicionais seu processo de recrutamento, onde se gera mais custos ao atrair

novos candidatos ao emprego por via do recrutamento externo.

Ao que se refere a estrutura, o trabalho € constituido por cinco capitulos, onde se tem a introdugdo
no primeiro capitulo, que conta com aspectos como o problema, justificativa e apresenta-se os objetivos
e as hipoteses do estudo. No segundo capitulo encontra-se a revisdo da literatura, que constitui o acervo
tedrico em que se baseia a pesquisa, neste capitulo pode-se encontrar conceitos ligados a lideranga e
satisfacdo, entre outros. O terceiro capitulo € reservado a apresentacdo da metodologia de pesquisa e
nela se expde como a questdo de pesquisa foi operacionalizada, para entdo o quarto, que ¢ de caracter
empirico apresentarem-se os resultados do estudo ¢ também feita a discussdo dos resultados
fundamentando-os com a literatura. No quinto capitulo encontram-se as conclusdes da pesquisa
acrescidas de algumas recomendagdes pertinentes.
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Capitulo 11

2. REVISAO DA LITERATURA
Neste capitulo, importa retomar os discursos de outros pesquisadores e estudiosos ndo apenas
para reconhecé-los, mas também para interagir com eles por meio de analise e categorizagao a fim de
evidenciar a relevancia da pesquisa a ser realizada. E neste contexto que o presente capitulo faz uma
confrontagdo das varias teorias e por diferentes autores, relacionados com o tema em estudo, neste caso

serdo apresentados os conceitos em estudo.

2.1. Recrutamento
Em 1983, Chiavenato elaborou a defini¢do de recrutamento e selec¢do de candidatos de forma

simples, segundo ele trata-se da escolha do homem certo para o cargo certo, o autor define recrutamento
como um conjunto de técnicas que atrai, candidatos qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da
empresa. E basicamente um sistema de informagao que a empresa divulga as vagas que estdo disponiveis

(Chiavenato 1. 2009).

“O recrutamento refere-se ao processo que decorre entre a decisdo de preencher um cargo vago
e o agrupamento dos candidatos que preenchem o perfil da fungdo e reiinem condigoes para ingressar
na empresa”. Doravante este recrutamento consiste em atrair novos talentos para a organiza¢do

mediante a abertura de um determinado concurso e para uma determinada vaga especifica.

Por outro lado, para Lobos (1979) o recrutamento pode ser definido como o conjunto de
actividades que sdo levadas a cabo por uma organizagdo com o objectivo fundamental de identificar um

grupo consideravel de candidatos, atraindo-os para a institui¢do e retendo-os pelo menos no curto prazo.

“O objectivo do recrutamento consiste em atrair candidatos e, para que seja eficaz, devera faze-

G ufici . . e qu one. i
lo em numero suficiente para fornecer o processo de selec¢ao e assim permitir que este funcione. Trata
se, pois, de um sistema de informacao que visa a divulgacdo de oferta de oportunidades de emprego...”

(Chiavenato, 2000).

Diante do exposto percebe-se que de maneira mais simplista o recrutamento ¢ um processo que

tem como principal foco atrair candidatos qualificados para dentro da organiza¢do de modo a ocupar
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um cargo vago na mesma e respondendo directamente com aquilo em que sdo as exigéncias do cargo
que se pretende ocupar. E ele tem suas atipicidades dentre as mais conhecidas tem o misto, interno e

externo.

2.2. Tipos de recrutamento
De Acordo com Chiavenato (1999), existem as seguintes formas de recrutamento:

2.2.1. Recrutamento interno
O recrutamento ¢ interno quando a empresa procura preencher determinada vaga ou

oportunidade por meio do remanejamento de seus proprios funciondrios através de promocao
(movimentag¢do vertical), transferidos (movimentacdo horizontal ou lateral) ou transferidos com
promogdo (movimentacdao diagonal. Em geral, o recrutamento interno pode envolver: transferéncia de
pessoal de uma posi¢do para outra, promog¢des de um nivel para o outro, transferéncias com promogoes

de pessoal, programas de desenvolvimento pessoal e planos de carreira de pessoal (Chiavenato, 2009).

Para Chiavenato (2005) o recrutamento interno actua sobre os candidatos que estdo dentro da
organizagdo ou institui¢do para promové-los ou transferi-los para outras atividades mais complexas e

motivadoras.

Ja para Marras (2009) o recrutamento interno ¢ aquele que privilegia os proprios recursos da
empresa, utilizando os meios de comunicac¢do interno para atrair pessoas que ja estdo na empresa a

concorrem a novo cargo.

Ja nesta perspectiva, recrutamento interno pode também evolver transferéncia de pessoal,
promocgdo de pessoal, transferéncias com promogdo de pessoal, programas desenvolvimento de pessoal
e plano de carreiras de pessoal (ibidem). Este tipo de recrutamento apresenta vantagens e

desvantagens, conforme ilustra a tabela que se segue.

Conforme refere Chiavenato (1999), este ocorre quando, havendo uma determinada vaga, a
organizacdo procura preenche-la através de remanejamento de seus funciondrios, que podem ser
promovidos (movimentacdo vertical), ou transferidos (movimentacao horizontal), ou ainda transferidos
com promog¢ao (movimenta¢ao diagonal). O autor ainda apresenta as vantagens e desvantagens deste

método:
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% Vantagens e desvantagens do recrutamento interno

Vantagens Desvantagens
0 E mais rapido; O Exige que os novos empregados tenham
0 E mais econémico para a organizagao; potencial de desenvolvimento para  serem
0 E uma fonte poderosa de promovidos;
motivagio para os empregados; 0 Pode gerar conflito de interesses;
O Apresenta mais indice de validade e de 0 Nao pode ser feito em termos globais dentro
seguranca; da organizagao.

O Aproveita os investimentos da
organiza¢do em treinamento do pessoal; e

g Desenvolve um sadio espirito de
competi¢ao entre o pessoal,e etc.

Fonte: Elaboragdo propria com base nos dados de pesquisa.

2.2.2. Recrutamento externo
Segundo Chiavenato (2005), acontece quando, havendo determinada vaga a organizacdo procura

preenche-la com pessoas que ndo fazem parte da organizagado, ou seja, com candidatos externos, extraidos

pelas técnicas de recrutamento.

Para Chiavenato (2009) o recrutamento externo proporciona novas experiéncias para a
organizagdo ocasionando uma importacdo de ideias novas e diferentes abrangentes dos problemas
internos da organizagdo, além disso enriquece os recursos humanos da organiza¢do e aproveita os
investimentos de pessoal feitos por outras empresas ou pelos proprios candidatos, bem como incide sobre

candidatos reais ou potenciais, disponiveis ou aplicados em outras organizagdes.

Bohlander (2003) diz que “recrutamento ¢ o processo de localizar e incentivar candidatos

potenciais a disputa de vagas existentes ou previstas. Durante esse processo, tenta-se informar
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plenamente os candidatos sobre as qualificagdes exigidas para o desempenho do cargo e as oportunidades

de carreira que a empresa pode oferecer aos funcionarios. O preenchimento de determinada vaga por

alguém de dentro ou de fora da empresa dependerd 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”. Tal método apresenta vantagens e desvantagens:

% Vantagens e desvantagens do recrutamento externo

Vantagens

Desvantagens

* Traz “sangue novo”, e
experiéncias novas para a
organizagao;

* Renova e enriquece 0s recursos
humanos da organizag¢ao;

* Aproveita os investimentos em
preparacdo e o desenvolvimento
de pessoal efectuado por outras
empresas ou pelos proprios
candidatos.

* Geralmente afecta a politica salarial da
organizagao;

* Pode frustrar o pessoal que passa a visualizar
barreiras, fora de seu controle, para seu
crescimento profissional;

* Em principio € menos seguro do que o
recrutamento interno;

+ E geralmente mais demorado do que o
recrutamento interno;

* E mais caro e exige inversoes € despesas

Fonte: Elaboragdo propria com base nos dados de pesquisa.

1.2.1. Recrutamento misto

Para CHIAVENATO (1991), o recrutamento misto ¢ quando a organizacdo no faz apenas

recrutamento interno ou apenas recrutamento externo, um método completa o outro, pois ao se fazer um

recrutamento interno, o individuo deslocado para a posi¢do, ou vaga, precisa ser substituido em sua
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posi¢ao actual, se for substituido por outro empregado, o deslocamento produz uma vaga que precisa de

ser preenchida.
O recrutamento misto pode ser adoptado em trés alternativas de sistemas (Chiavenato 1. , 2005):

» Inicialmente recrutamento externo, seguido de recrutamento interno, caso aquele
apresente resultados desejaveis;

» Inicialmente recrutamento interno, seguido de recrutamento externo, a organizagdao da
prioridade aos empregados na disputa das oportunidades existentes.

» Recrutamento externo e recrutamento interno, concomitantemente: é o0 caso em que a

organizag¢do esta mais preocupada com o preenchimento de vaga existente.

Um recrutamento bem feito depende da forma como a planificacio e previsao foi feita.
Recomenda-se, para que as organizagdes ao iniciarem um processo de recrutamento e selec¢do, €
necessario que exista um planeamento, de modo a verificar que fonte a organizagdo pode usar para

divulgar as vagas.

2.2.3. Recrutamento Misto: envolve o recrutamento interno e externo sendo que aposta em
minimizar ao maximo as desvantagens de cada um deles e conjugar as vantagens dos dois
tipos de recrutamento. E considerado como alternativo para ultrapassar as desvantagens de

optar apenas por um tipo de recrutamento (Aires, 2007 cit. in Bayldo e Rocha, 2014).

De acordo com Chiavenato (2004), devido as desvantagens dos recrutamentos internos e
externos, criou-se uma solucao diversificada que tem sido a preferida das organizagdes: o recrutamento

misto.

2.3. Fontes de Recrutamento
Segundo Rocha (2010), salienta que se a organizagao optar pelo recrutamento externo ha que ter

em conta certas técnicas ou métodos:

» Anuncios nos jornais ou revistas profissionais: quando for este o método adoptado deve
constar no anincio os seguintes elementos: nome e breves detalhes da organizacdo,
conteudo funcional, especificacdo dos requisitos a que devem obedecer aos candidatos e

forma de concorrer;
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» Agéncias de emprego: quer publicas ou servigo de emprego, quer privadas;
Universidades, institutos e escolas de formagao profissional;

» Cartazes: esta estratégia consiste em divulgar em espacos especificos na propria
organizagao ou locais em que haja circulacao de pessoas, anunciando a abertura de vagas

na organizacao.

Também se as organizagdes optarem pelo recrutamento interno, ha que ter em conta as seguintes
técnicas ou métodos: As vitrinas da propria organizagao, no site oficial da empresa, reunides dentro da

organizagao.

2.4. Conceituacao da seleccao
A seleccdo € a opgao de escolha, dentre os candidatos recrutados, de um profissional cujas

caracteristicas individuais sejam compativeis com os requisitos do cargo e do contexto geral da empresa.
A seleccdo busca os candidatos mais adequados aos cargos existentes na organizacdo, visando manter

ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do pessoal, bem como a eficicia da organizacdo (Pereira,
2013).

Para Chiavenato (2006), a selec¢do tem como os objectivos os seguintes:

» Adequar a pessoa ao cargo e ajustamento do cargo a pessoa ocupante ou integrante da
carreia;
» Dar eficiéncia e satisfagdo da pessoa ao cargo;

Escolher o candidato que possui as competéncias necessarias para o trabalho.

2.4.1. Técnicas de seleccao
Na visdo de Chiavenato (2009) as técnicas de seleccao podem ser classificadas em cinco grupos

conforme a tabela evidencia:

Ord Grupo Sub Grupos
1 Entrevista de selecio Dirigidas
Nao dirigidas
2 ou de Gerais De cultura Geral

. De Lingua
Provas conhecimento g

Especificos De cultura profissional
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Capacidade De conhecimentos técnicos

3 Testes psicométricos De aptidoes Gerais

Especificos

4 Expressivos

Testes de personalidade Projectivos
Inventarios
S Técnica de simulacio Psicodrama

Fonte: Elaboragao propria com base nos dados da pesquisa
1.3. Procedimento de recrutamento e selec¢io para a funcio piblica Mocambicana

Sobre esse aspecto existe um regulamento que define a forma como as instituigdes publicas
fazem as contratacdes o qual se chama Estatuto Geral dos Funcionérios e Agentes do Estado (Lei n°
4/2022 de 11 de Fevereiro), em seus artigos 34,14 e 18 onde por sua vez o concurso ¢ o processo de
recrutamento, seleccdo, classificacdo e graduacao dos candidatos a ingresso ou promog¢ao no aparelho
do Estado. Onde em seu artigo 18 prevé que todo cidaddo para que tenha um vinculo com o Aparelho
do Estado deve reunir os seguintes requisitos: nacionalidade mogambicana, Nuit, Idade superior ou igual
a 18 anos, sistema de educacdo nacional entre outros e a posterior estabelece-se os seguintes métodos
de seleccao a serem utilizados nos concursos de ingresso € promog¢ao que podem ser utilizados isolados

ou conjuntamente:

% Provas escritas, orais e praticas;
¢ Avalia¢do curricular: Cursos de formagdo profissional; % Entrevista

profissional.

Bom acima se aborda sobre a propria selec¢ao contudo devemos prestar aten¢ao ao inicio desse
processo, pois compete ao dirigente, com competéncia para nomear, determinar a abertura do concurso,
desde que exista disponibilidade or¢camental. No caso dos concursos de ingresso para além da
disponibilidade or¢amental ¢ necessario que existam vagas no quadro de pessoal, esse processo nao €

feito de forma arbitraria.
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2.5. Composicao do Juri no processo de recrutamento e seleccao do pessoal
A composic¢ao do juri do concurso, o seu funcionamento e o mecanismo de realizagdo das provas

constam do artigo 31 do EGFAE.

O despacho da composicao do juri esta sujeita a afixagdo nos servigos ou organismos a que o
concurso respeita (n° 3 do artigo 60 do EGFAE, redacdo da Lei n® 4/2022 de 11 de Fevereiro). Os
membros do juri sdo responsabilizados criminal e disciplinarmente pela violagao do sigilo profissional,

nepotismo e suborno.

2.6. Custos de recrutamento e seleccio
Conforme refere Omie (2019) rrealizar um processo seletivo exige conhecimento dos custos de

recrutamento e sele¢do, para que se obtenha um melhor aproveitamento das qualidades dos respectivos
candidatos. E muito importante valorizar suas habilidades, a fim de saber se encaixam na verba

predisposta para o cargo de ocupagdo.

O mesmo refere ainda que em jeito de conceito esse custo se refere ao valor que sera gasto com
a publica¢do de um antncio em determinados sites de empregos, provas, entrevistas e até ao coffee
break. Da mesma forma, engloba os custos da equipe de sele¢do, contabilizando horas de planejamento
¢ avaliacao.

2.6.1. Elementos que geram custos no processo de recrutamento e selecio

A selegdo de talentos para o preenchimento de uma vaga ¢ um trabalho que leva tempo e dinheiro
da empresa. Quanto maior a complexidade e o tempo gasto na contratacdo de profissionais, mais os
responsaveis pelo RH ficam focados nesta tarefa, enquanto poderiam atuar em outras frentes estratégicas

vitais para o desenvolvimento da empresa (Dias, 2014).

Para conseguir ter o valor exato do quanto é gasto nesse processo, ¢ preciso calcular a hora
trabalhada dos profissionais de RH envolvidos na sele¢do. Depois, deve-se estimar o tempo dispendido,

e os custos que advém nas seguintes tarefas:

¢ Divulgacdo da vaga em sites e redes sociais;
¢ Consulta organizagao e analise de curriculos;
s Agendamento de entrevistas com cada candidato;

¢ Aplicacdo de entrevistas e testes em cada candidato;

X/
L X4

Correcgao dos testes;
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++ Elaborag¢do de relatorios; %* Analise dos resultados.

2.7. Consequéncias de uma contratacao de profissionais erradas
Sobre esse aspecto Freitas (2020) aponta que as consequéncias de uma escolha equivocada

comegam ja no pagamento dos direitos do funcionario demitido: € preciso acertar todas as contas com
esse profissional. Quanto maior o tempo de permanéncia, maior o custo para a empresa, dai a

importancia de fazer uma avaliagdo cuidadosa durante o periodo de experiéncia.

O autor aponta ainda que outra questdo a ser considerada € o retrabalho — serd necessario
realizar o processo seletivo novamente. Muitas empresas fazem um banco de dados durante esses
processos com as informagoes das pessoas que se candidataram e atendem aos requisitos da vaga, porém
ainda assim ha a necessidade de retomar o contato e submeter esses profissionais ao periodo de

adaptacao e treinamentos.

Outro aspecto importante ¢ o indice de rotatividade na empresa. Quando as demissoes,
voluntarias ou ndo, acontecem com frequéncia, representam um impacto nao sé financeiro, mas também

a imagem organizacional.
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CAPITULO 111

3. METODOLOGIA
Neste capitulo s3o apresentados os procedimentos metodologicos aplicados para o
desenvolvimento do estudo, abordam-se questdes inerentes aos métodos gerais para a realizacdo do
estudo como a identificagcdo da natureza e a classificacdo da pesquisa, modelo de andlise, exposicao das

variaveis do estudo e testes diagnosticos realizados.

Esta pesquisa, quanto aos objectivos caracteriza-se como sendo exploratéria e descritiva.
Segundo Gil (2008), “algumas pesquisas descritivas vao além da simples identificagdo da existéncia de
relagdes entre variaveis, pretendendo determinar a natureza dessa relagao”. Dai que esta pesquisa pode
ser considerada exploratoria e descritiva pois pretende-se trazer o maximo de informagdes sobre o

contetdo do tema.

Quanto a abordagem o presente estudo apoia-se nas ferramentas da pesquisa qualitativa, apesar
de apoiar-se em parte em niimeros para sustentar os factos, esse estudo ndo busca apenas quantificar,
como se refere Gil (2008), a pesquisa qualitativa é subjectiva e aprofunda mais os resultados obtidos,
procurando os motivos da ocorréncia de um determinado fendmeno que neste caso ¢ a compreensao de

como o Processo de Recrutamento e Sele¢ao reduz os custos.

Quanto aos procedimentos metodologicos o estudo ¢ de caso sendo o caso do SDSMAS e
bibliografico que segundo Fonseca (2005) a pesquisa bibliografica ¢ feita a partir do levantamento de
referéncias tedricas ja analisadas, e publicadas por meio de livros, artigos cientificos, paginas de Web

sites”.

No que respeita aos métodos de pesquisa de acordo com Gil (2008) as fases da pesquisa de
campo requerem, em primeiro lugar, a realizagdo de uma pesquisa bibliografica sobre o tema em
questdo, e esse foi o primeiro passo para essa pesquisa. E em seguida foi feita uma entrevista com o

auxilio dos questionarios em anexo o qual serviu de base para as conclusdes dessa pesquisa informagdes.

A efectivacdo do presente estudo foi conforme mencionado através de um estudo de caso e
dispensa por isso segundo Prodanov e Freitas (2013) a metodologia estatistica para o calculo e selec¢ao
da amostra pois conforme j4 referenciado os estudos de caso sdo caracterizados pelo estudo profundo e
exaustivo de um ou de poucos objectos de maneira a permitir o seu conhecimento amplo e detalhado

conforme Yin citado por Prodanov e Freitas (2013).

22



3.1. Instituicio alvo do estudo e razio de sua escolha
A empresa alvo de estudo esse trabalho ¢ o Servico Distrital de Saude, Mulher e Ac¢ao Social

(SDSMAS) que ¢ uma entidade publica responsavel pela gestdo e monitoria das areas de Saude, e que
gragas a isso tem um fluxo maior de contratacdo durante o ano sendo a uma organizagao ideal para esse
estudo, mais do que isso foi escolhida intencionalmente devido a acessibilidade de dados pela

pesquisadora.

A empresa alvo de estudo esse trabalho ¢ o Servico Distrital de Saude, Mulher e Ac¢ao Social
(SDSMAS) que ¢ uma entidade publica responsavel pela gestdo e monitoria das areas de Saude, e que
gragas a isso tem um fluxo maior de contratacdo durante o ano sendo a uma organizagao ideal para esse
estudo, mais do que isso foi escolhida intencionalmente devido a acessibilidade de dados pela

pesquisadora.

3.1. Recolha de Dados
Segundo Yin (2005) os dados para um estudo de caso podem vir de seis fontes distintas:

artefactos fisicos, documentos, entrevistas, observagdo directa, observagdo participante e registos em
arquivos. Assim, como técnicas de recolha de dados, procedeu-se com a realizagdo de uma entrevista a

membros das empresas em estudo utilizando o questionario em anexo.

O sucesso da pesquisa deu se ao facto de que o desenho do questionario fez constar, perguntas
abertas e fechadas, de modo a possibilitar a obtengdo de respostas com mais precisdo, liberdade e

seguranga na articulagao.

3.1.2. Tratamento dos dados
O objectivo da analise € reunir as informagdes de forma coerente e organizada visando responder

o problema de pesquisa. A interpretacdo proporciona um sentido mais amplo aos dados colectados,

fazendo a relagdo entre eles. (Dencker, 2000).

Os dados recolhidos através de entrevista, ja que o trabalho tem um caracter descritivo foram
processados com ferramenta informatica que permitiu, com mais precisdo, fornecer resultados

desejados.

Para concretizar o primeiro objetivo especifico que diz respeito a descri¢do do processo de
recrutamento e sele¢do usado no SDSMAS, foram utilizadas informacdes que constam na parte III do

questionario pois sdo apresentadas perguntas direcionadas com esse aspecto. Referente ao segundo
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objectivo especifico que versa sobre a averiguagdo das variagdes dos custos de recrutamento, foram

utilizadas informacdes de algumas questdes da parte IV do questionario.

Capitulo IV

4. APRESENTACAO DOS RESULTADOS DA PESQUISA
Este capitulo visa aprofundar no sentido geral os resultados obtidos no campo da pesquisa,
apresenta-os em formas de graficos e a sua devida legenda que retrata a ilustracdo dos respectivos

graficos.

Etapas de recrutamento do SDSMAS Avaliagdo
documental

12%

Selecgdo de
curriculos

27%
Descri¢do do cargo

27%

Divulgacdo da
abertura da vaga
34%

Grafico 1- Distribuig¢do percentual da questdo sobre: "quais sdo as etapas seguidas no
processo de recrutamento e selec¢do do pessoal”?

No universo de 44 funcionarios, cerca de 12% responderam que dentro SDSMAS prioriza a avaliagao
documental como etapa de recrutamento, ainda no mesmo teor cerca de 27% dos pesquisados
responderam que a descricdo de cargo ¢ uma das etapas de recrutamento, observouse ainda que 34%
admitem que a divulgacdo da abertura da vaga ¢ uma etapa de recrutamento ao nivel SDSMAS, e para
finalizar cerca de 27% dos funciondrios responderam que a selec¢do de curriculos ¢ uma etapa utilizada

pelo Servico Distrital de Satde Mulher e Ac¢do Social.
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Instrumentos de recrutamento

Exames Jornal noticias Redes sociais Testes
médicos psicologicos

Grafico 2- Distribui¢do percentual da questdo que versa sobre instrumentos utilizados para o
recrutamento do pessoal.

Observou-se que cerca de 26,7% correspondente a 12 funciondrios responderam que os exames
médicos € um dos instrumentos utilizados para o recrutamento do pessoal, onde ainda cerca de
17,8% que ¢ equivalente a 8 respondentes que admitem que o jornal noticias ¢ um dos
instrumentos utilizados para o recrutamento do pessoal ao nivel do SDSMAS, contra 33,3%
que equivale a 15 pesquisados abrangidos pelo inquérito que responderam que as redes sociais
¢ um dos instrumentos para o recrutamento do pessoal e por fim cerca de 20% que corresponde
a 9 funcionarios abrangidos pelo inquérito que advogam que os testes psicologicos sdo um dos
instrumentos para o recrutamento do pessoal do nivel do Servigo Distrital da Satde de Mulher

e Acgao Social.
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Recrutamento externo

69%

Grafico 3- Distribui¢do percentual da questdo em relagdo ao tipo de selecg¢do utilizado pelo
Servico Distrital de Saude e Acg¢do social de Chokwe.

Em relagdo a este grafico, os dados mostraram claramente que o Servigo distrital de saude
mulher e ac¢do social privilegia o recrutamento externo para o quadro funcional na qualidade
de ser uma institui¢ao publica.

Processo formal de recrutamento

Grifico 4- Distribuicdo percentual dos funciondrios que foram submetidos a um processo formal de

recrutamento.

Em relacdo a este grafico, observou-se que cerca de 43% dos pesquisados responderam
que sim, ha formagao dos funcionarios e sdo submetidos ao processo formal de recrutamento,
contra 23% dos pesquisados que responderam que ndo em relagdo aos funciondrios que sao
submetidos a um processo formal de recrutamento e para finalizar cerca de 25% que

responderam sempre tem havido um processo continuo formal de recrutamento.

26



Custos de Recrutamento no periodo de 2019-2021.

H Custosderecrutamento202 1
B Custosdorecrutamentoano2020

B Custosderecrutamento2019

Grafico 5- Distribui¢do percentual dos custos gastos no acto de recrutamento e selec¢do do
novo pessoal no periodo de 2019-2021.

Em relagdo ao grafico acima, representa a situagdo de custos gastos num periodo de 3 anos, onde
no universo de 44 funciondrios abrangidos pelo inquérito responderam que no ano 2019 houve gasto de
30000,00 MTS no acto de recrutamento do novo pessoal, contra 25000,00 gastos no periodo do ano
2020 e por fim observou-se que cerca de 44 funcionarios defendem que no ano 2021 houve gasto de
cerca de 19000,00 de gastos no acto de recrutamento e selec¢ao do pessoal. Este grafico traz evidencias
concretas do proposto no tema que certamente o periodo destacado sim houve uma grande minimizagao
de custos para o recrutamento e seleccdo do pessoal, pois no acto de recrutamento adaptavam novas
formas de recrutamento, apoiando-se ao uso das novas tecnologias para divulgacdo de vagas permitindo
com que os interessados obtenham conhecimento hé existéncia de concurso para se concorrer. Desta
feita afirma-se que o estudo respondeu a questdo de partida em coordenagdo o tema proposto € os
objectivos foram devidamente satisfeitos a medida que comprovou-se que sim ha minimiza¢ao dos
custos no acto de recrutamento ¢ seleccao dentro do Servigo Distrital de Saude, Mulher ¢ Ac¢ao Social
de Chokwe.
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Capitulo V

5. DISCUSSAO DOS RESULTADOS
Este capitulo apresenta-se os resultados objectivando o alcance das metas propostas na
qualidade de objectivos, problematica e a satisfagdo ou nao das hipoteses propostas no ambito

do desenho da presente pesquisa.

O Descrever o processo de recrutamento e selec¢ciao usado no Servigo Distrital da Saude

Mulher e Accio Social de Chokwe.

O recrutamento no seu contestante geral ¢ vista como um acto de atrair novos talentos
para a organizagdo com o intuito de fazerem parte da corporagdo. Dai que o Servigo Distrital
de Saude Mulher e Accao Social de Chokwe, tem feito a recrutamento de forma que € previsto
pela lei, obedecendo as regras gerais comeg¢ando pela abertura do concurso, avaliacdo
curricular, apuramento dos talentos, exames psicotécnicos para permitir que se saiba se a pessoa
que esta sendo recrutada possui competéncias, assim como habilidades para exercer a tal fungao
que lhe ¢é designada. Nesta optica o SDSMAS no processo de recrutamento capacita o pessoal
interno pelo departamento de recursos humanos para juntos estarem engrenados em processo
dindmico e continuo de recrutamento do pessoal. Este recrutamento pode ser entendido como
um conjunto de elementos unidos por alguma forma de interagcdo ou interdependéncia; uma
combinacdo de partes, formando um todo unitdrio; um conjunto de elementos materiais ou
ideais, entre os quais se possa encontrar uma relagcdo; uma disposi¢do das partes ou elementos
de um todo, coordenados entre si € que funcionam como estrutura organizada. Os recursos
humanos desta instituicdo em epigrafe fizeram destaque a questdo de descri¢do de cargos,
divulgagdo da abertura da vaga, seleccdo de curriculos, dindmicas e entrevistas, verificagao dos
dados, comunicagdo e negociagdo e por fim contrato com o candidato, como performance da
actuacdo dos recursos humanos na sua constituicdo ¢ actuagdo no ambito de recrutamento e
seleccdo do pessoal novo na organizacdo. Onde o recrutamento ¢ um conjunto de técnicas e
procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar
cargos dentro da organizago. E basicamente um sistema de informagio por meio do qual a
organizac¢do divulga e oferece ao mercado de RH as oportunidades de emprego que pretende.
Para ser eficaz, o recrutamento deve atrair um contingente de candidatos suficiente para
abastecer adequadamente o processo de seleccdo que vem a seguir. Onde esta actividade de

recrutamento desenvolvida pelos recursos humanos do SDSMAS pressupde que sejam sao
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todos os esfor¢os em trazer para si novos colaboradores; ¢ uma accdo da empresa para
influenciar o mercado de recursos humanos e dele obter os candidatos que necessita para suprir

suas lacunas.

O Averiguar as variacdes dos custos e técnicas de recrutamento e seleccio no Servico
Distrital de Saiide Mulher e Ac¢ao Social de Chokwe.
Na averiguacao das variagdes de custos em relagao ao recrutamento e selecao observou-se que
no periodo estabelecido para realizagdo da presente pesquisa houve sim, uma minimizagao de
custo de forma significativa, uma vez que em termos de valores investidos para acto de
recrutamento tenderam a baixar gradualmente conforme ilustra o grafico em 4. Essas variagdes
trouxeram uma nova abordagem e linhagem de pensamento uma vez que do ano primario
proposto o valor ¢ de 2019 ¢ 30000,00 meticais em relagdo ao ultimo ano proposto que ¢ de
2021 que o valor foi de 19000,00 para o recrutamento e selec¢ao ao nivel do servigo Distrital de
Satde, Mulher e Acgao Social de Chokwe. Doravante a fun¢ao do recrutamento ¢ a de suprir a
seleccdo com a matéria-prima basica (candidatos) para seu funcionamento adequado.
Doravante, os esforcos de recrutamento sao mais bem-sucedidos quando os recrutadores sao
escolhidos e treinados. Embora a eficacia do recrutamento seja importante, ¢ necessario
considerar que a qualidade do processo de recrutamento produz forte impacto sobre os
candidatos. Dai que o recrutamento e selecao sdao dois termos que caminham juntos para a sua
efectivagdo, pois recrutamento consiste no atrair novos talentos e a propria sele¢do na escolha
do melhor candidato para ocupar o cargo que se candidata. Ainda no mesmo teor a selec¢ao
presume-se no processo pelo qual sdo escolhidas as pessoas adaptadas a uma determinada
ocupacao ou esquema operacional, segundo ainda o autor, nem sempre significa escolher os que
revelam aptiddes ou capacidades nos seus indices mais elevados e, sim, os mais adequados a
uma situagao predeterminada.
O Servigo Distrital de Satide Mulher e Acgao Social de Chokwe vem trabalhando com
o recrutamento e selec¢ao para atrair novos talentos sempre que tem havido oportunidades e
necessidades de recrutar novos talentos para exercer actividades especificas mediante a sua
qualificacdo. Doravante a instituicao possui suas formas para além das proprias técnicas para o
acto de recrutamento e seleccdo que sdo as redes sociais, entrevistas, softwares de analise de
comportamentos, testes de conhecimento, dindmicas de grupos, testes psicologicos e exames

médicos conforme ilustram os dados obtidos e os resultados obtidos durante a pesquisa. Ainda
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no mesmo teor, ficou clarificado que o SDSMAS possui uma base de dados que permite que
sempre ha uma nova oportunidade de emprego além de atrair novos talentos permitem que
fagam levantamento de todo o pessoal que terd fico como suplente e caso haja disponibilidade
da mesma contrata-se mediamente observando a durabilidade do concurso publico. Para sua
efectivacdo a seleccdo deve se basear nas pessoas que possuam necessidades diferentes e isso
deve ser levado em conta no processo selectivo, uma vez que vao influir no seu desempenho
futuro. E preciso averiguar se as suas necessidades fisiologicas, de seguranga, sociais, estima e
auto-realizacdo podem ser satisfatorias no cargo e na empresa. E selec¢do que constitui uma
ferramenta que faz a apresentacdo do colaborador a institui¢do, mas se bem aplicada funciona
como descoberta de talentos. Na instituicdo pessoal técnico e responsavel pela seleccdo e
recrutamento de novos talentos ¢ o gestor de recursos humanos, que faz a publicacao do
anuncio, recrutamento, avaliagdo curricular, entrevista, testes psicotécnicos € a propria

admissao de acordo com a vaga e qualifica¢do ao nivel do Servigo Distrital de Saide Mulher e

Acgao Social de Chokwe.

O Discutir sobre o impacto resultante do processo de recrutamento e seleccio
no Servic¢o Distrital da Satide Mulher e Acc¢do Social de Chokwe.

Atrair e manter as pessoas sdo os grandes desafios que as organizagdes enfrentam na
actualidade. O inicio deste desafio esta em identificar as pessoas para ocupar o cargo a qual ela
se identifica, onde ird desempenhar um bom trabalho caso seja o cargo compativel com o seu
perfil. Quando isso ocorre, as pessoas contribuirdo para o crescimento da instituigdo, com
criatividade e motivacgao, pois fazem aquilo que sabem e que a0 mesmo tempo gostam de fazer.

Onde o impacto de recrutamento e seleccao ao nivel do Servigo Distrital de Saude Mulher e
Accdo Social de Chokwe ¢ positivo a medida que possibilita atrair novos talentos para ocupar
cargo especifico mediante a sua qualificacao.

O recrutamento e selec¢do tém trazido aspectos positivos no acto da sua execucdo ou
manifestacdo de atrair novos talentos para dinamizar e flexibilizar o trabalho no ambiente de
trabalho, pois os novos talentos trazem consigo novas estratégias e novas formas de trabalhar
o que acaba criando um ambiente competitivo e gera bons resultados.

O processo selectivo interfere em varios aspectos dentro do contexto organizacional, podendo
gerar resultados positivos ou ndo, que proporcionalmente afectam a eficidcia no desempenho das
actividades de uma empresa. Um dos aspectos perceptiveis dos resultados do processo selectivo, ¢ no

indice de rotatividade. Na mesma sequéncia, o Pontes (2010) descreve essas quatro fases da seguinte
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forma; planeamento de pessoal-que procura estimar as necessidades futuras da organizacdo quanto ao
seu quadro de colaboradores; analise do cargo- identificar quais as tarefas, fungdes e caracteristicas,
para que se tenha uma prévia do perfil que serd necessdrio para assumir a vaga em questdo;
recrutamento- seja ele interno, com colaboradores que ja atuam na organizagdo ou externo, com
profissionais que estao disponiveis no mercado de trabalho ou misto, que envolve as duas principais
formas de recrutar; selec¢ao- que ird determinar qual o candidato que apresenta melhores caracteristicas
para ocupar a vaga utilizando de diversas técnicas. Ainda na mesma senda, percebe-se que ha fungdes
mais importantes de uma organizacao sdo o recrutamento e seleccdo de funcionarios. “O vigor e o bem-
estar de uma organizacao dependem em grade parte, de um fluxo estavel de novos funcionérios,
contratados para preencher cargos criados recentemente, substituindo aqueles que sairam da
companhia”. Dai que abertura de novos concursos criam possibilidades inovadoras desde a criatividade
e o proprio desenvolvimento continuo da propria organiza¢do devido as novas ideias, dinamismo ¢ a
propria criatividade. E a variedade nas fontes de recrutar proporciona a empresa uma maior capacidade
de escolha no processo selectivo, podendo seleccionar entre varios candidatos recrutados aquele que
mais se adequa ao cargo em questao, visando manter e aumentar a eficiéncia do processo de contratagdo
da organizacdo. O processo de recrutamento e selec¢do tem criado um impacto positivo a medida que
atrair novos talentos para a instituicdo, dessa forma gerando a diminui¢do da taxa e do indice de
desemprego ao nivel do distrito ou mesmo da autarquia, numa outra vertente observa-se as vagas que
costumam ser anunciadas vao de acordo com area de actuacdo ¢ formacdo devido a natureza das
actividades que sdo desenvolvidas no Servico Distrital da Satide Mulher e Ac¢do Social delegacao de
Chokwe. Onde tecnicamente, a seleccdo ¢ um processo que consiste na escolha, de entre as diversas
candidaturas, aquela que melhor satisfaz as exigéncias do posto a ocupar e das necessidades do
empregador e do candidato, tendo em conta as condigdes de trabalho. Por isso que gera a um impacto
positivo por seleccionar e atrai individuos novos com novas habilidades, novos conhecimentos para
exercerem fungdes especificas em diversas areas que sao actuadas dentro do SDSMAS. Para a redugdo
de custos no processo de recrutamento e selec¢do do pessoal a instituigdo em analise tem vindo a
promover o recrutamento interno o que tem servido de ferramenta para redugao e canalizagao de fundos
ao nivel interno, desta forma respondendo a questao de partida colocada inicialmente para esta pesquisa
em causa. Desta feita a estratégia que tem vindo a ser aplicada pela instituicdo, ¢ responsabilizar os
gestores de recursos humanos internos procurarem saber por parte dos colaboradores que esteja

interessado para ocupar uma determinada carreira de acordo as exigéncias, pois as pessoas trabalham
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com perspectivas de poder estudar ¢ mudarem das suas areas em que estejam afectos caso de alguma

forma seja inferior a que ocupa do momento.
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Capitulo VI

6. CONCLUSAO

A pesquisa tinha como tema: Analise do Processo de Recrutamento e Selec¢do como
Ferramentas de Reduc¢ao de Custos: caso Servigo Distrital de Saude Mulher ¢ Ac¢ao Social
(SDSMAS) Delegagao de Chokwe (2019-2021), onde a tendéncia do mesmo, entender como o
processo de recrutamento e a selec¢do na perspectiva da redugdo de custos obtengdo do novo
pessoal dentro da organizacao em analise. Todavia o processo de recrutamento dentro envolve
custos dentre no acto de recrutamento e seleccdo, visto dentro deste processo hd momentos que
ocorre de uma forma interna que permite os gestores de recursos humanos aplicam testes e
desafios e depende do esforco e o resultado que cada candidato obterd permite que a selec¢ao
seja feita de acordo com as suas habilidades e competéncias e exigéncias que a vaga requer. Do
ponto de vista externo o Servigo Distrital de Satide Mulher e Acgdo Social de Chokwe, tem
gerado maiores redugdes de custos no acto de recrutamento e seleccdo de pessoa, pois ha
existéncia de estratégias aplicadas ao nivel interno para verificar se ao nivel interno nao ha
existéncia do pessoal que possuam competéncias e habilidades da vaga disponivel tendo se
formado, abre-se o concurso publico através dos gestores de recursos humanos que lidam com
a gestdo do pessoal nas instituicdes publicas e mesmo privadas, desta feita cria-se uma
possibilidade de todos tanto ao nivel interno e externo concorram a vaga. Doravante a pesquisa
pretendia responder a seguinte a questdo: De que forma o processo de Recrutamento e Selec¢ao
contribui para minimizacao de custos no SDSMAS (2019-2021)? Onde constatou-se que a
modalidade de recrutamento e selec¢@o aplicado no Servigo Distrital de Satide Mulher e Accao
Social de Chokwe vem reduzindo e aplicando-se as medidas e métodos aceitaveis para
publicagdo da vaga e meios propicios para tornar ao publico-alvo e estarem informados.
Relativamente o problema proposto ficou claro ha reducao de custos quando o recrutamento e
seleccdo ¢ feita internamente onde o gestor de recursos humanos que lida com as pessoas no
ambito da selec¢do do pessoal, através de uma avaliacdo curricular, aplicacdo dos testes,
simulacdo para a posterior verificar a veracidade e autenticidade das competéncias e
habilidades que o candidato possui para ocupar o cargo a disposi¢ao.

Ainda no mesmo teor, os dados mostraram que em 2019 houve cerca de 28 contratagdes
novas, 2020 houve 38 contratagcdes novas e por fim 2021 houve uma ligeira minimizagao nas

contratagdoes onde este ano foram 16 pessoas novas contratadas dentro do Servico Distrital de
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Satide Mulher e ac¢ao Social de Chokwe. De acordo com os resultados obtidos ficou clarificado
que os custos resultantes do processo de recrutamento e seleccdo sdo: bons, satisfatorios,
positivos a medida que ndo ultrapassam altas escalas de fundos monetarios para adquirirem o
novo pessoal no ambiente de trabalho. Nesta sequéncia de pensamento, os resultados
mostraram que 0S NOvos ha organizagdo trazem consigo um novo pensamento € novas
experiéncias no mundo de trabalho e principalmente novas dindmicas do trabalho. Em prol dos
resultados ficou restado que servico distrital de satde mulher e ac¢do social de Chokwe, possui
5 reparticdes e 6 departamentos e a populagdo desta instituicdo em estudo esta numa idade
compreendida dos 38 a 48 anos de idade o que significa que todos possuem uma maturidade e
experiéncia de trabalho e hé pratica com sigilo profissional dos mesmo. Concluiu-se que o
recrutamento e selec¢do ao nivel do Servi¢o Distrital de Satide Mulher e Acgdo Social de
Chokwe tem vindo a obedecer a todas as normas e procedimentos de contratacao e no atrair o
novo pessoal fazendo com que o pessoal use meios adequados, dentre os quais: telejornal,
televisao, publicagdo através da radio, através da vitrina institucional, redes sociais e outros
canais de comunica¢do. O pessoal novo ¢ atraido pela busca de novas oportunidades de
emprego, na qualidade de existéncia de muito pessoal jovem com habilidades e competéncias
mais que ainda ndo tenham sido empregues mais altas potencialidades e que s6 precisam de
oportunidades para demostracdo do conhecimento que possuem. E ao atrair esse novo pessoal
permite a flexibilidade, dinamismo e novas experiéncias no mercado de trabalho e os proprios
locais ou institui¢cdes procuram essas novas experiéncias no seu meio. Constatou-se ainda que
a o processo de recrutamento e selec¢do tem contribuido para a minimiza¢ao de custo de forma
positiva a medida em permite que todos tenham acesso ao concurso olhando para todas as
vertentes e principios de contratagdo do novo pessoal e que a gestdo do pessoal € o papel
fundamental dos gestores de recursos humanos e quando criam condi¢des que o anuncio das
vagas através do concurso possibilitam que todos os niveis e pessoas interessadas estejam
devidamente engajadas no processo de concorréncia no mercado de trabalho, pois inicialmente

observam contrata¢do interna que gera menos custos e a posterior ao externo.
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CAPITULO VII

7. RECOMENDACOES

Chegado ao fim da elaboragdo da presente pesquisa no Servigo Distrital de Satide Mulher e

Accdo Social de Chokwe sugere-se a seguintes aspectos:

» Criagdo de uma reparticdo no ambito de recursos humanos com a
responsabilidade de credibilizar e disponibilizar informagdes relacionadas com
custos de contratagdo do pessoal.

» Intensificar a publicagdo dos antincios de concurso em tempo util para que os
candidatos possam concorrer dentro do tempo.

» Haver uma reparticdo de comunica¢do e imagem para permitir que todos os
candidatos tenham onde podem ser ouvidos e escutados em relagdo a sua

concorréncia em vagas de trabalho.
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1. ANEXOS

INSTITUTO SUPERIOR POLITECNICO DE GAZA
DIVISAO DA ECONOMIA E GESTAO
CURSO DE LICENCIATURA EM RECURSOS HUMANOS

Questionario

para a nossa investigacdo. Garantimos a confidencialidade dos dados pessoais.

Prezado(a) Senhor(a), funcionario e agente publico, O principal objectivo deste questionario €
precisamente Analisar o processo de recrutamento e seleccdo como ferramentas de redugao de
custos no Servico Distrital da Mulher e Ac¢do Social de Chékwe, como requisito para a
culminacdo do Curso de licenciatura em Gestdo de Recursos Humanos pelo Instituto Superior
Politécnico de Gaza. Os dados destinam-se exclusivamente a um tratamento para fins

académicos. Pedimos a vossa colaboragao para o preenchimento deste, pois essa ¢ fundamental

Instrucao: Assinale com(X) a opcao correspondente a sua resposta; No

caso de se enganar na resposta, risque € assinale uma nova resposta.
Perfil do pesquisado:

Dados pessoais

1. A que faixa etdria vocé se enquadra?
()18 a 28 anos

( )28 a38anos

( )38a 48 anos

( ) Mais de 48 anos

2. Qual seu sexo?

() Masculino

() Feminino

3. Seu tempo de trabalho nesta institui¢ao gera em torno de?
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() De 0 >1 anos

()l a5anos
()5a10anos

() Mais de 15 anos

4. Nivel de escolaridade?
() Nivel Basico

() Nivel Médio

() Nivel Superior
Ambiente de Trabalho
5. Quantos funcionarios o SDSMAS emprega actualmente?
( ) 10-15 Funcionarios

( ) 16 a20 Funcionarios
( )21 a 26 Funcionarios
( )27 a 32 Funcionarios

( ) 33 a 38 Funcionarios

6.Quantos departamentos a empresa tem?

( ) 1 a5 Departamentos

( )6 all Departamentos

( ) 12 a 17 Departamentos

( ) 18 a 24 Departamentos

7. Processo de recrutamento e Selecio no SDSMAS

a. Quantas pessoas trabalharam no processo de recrutamento e selecao nos anos 2019, 2020 € 2021?
2019 ; 2020 ;2021

b. Quais sdo as etapas seguidas no processo de recrutamento e selecao do pessoal?
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8. Quais sdo os instrumentos utilizados para o recrutamento do pessoal?

9. Qual ¢ om tipo de selecao utilizado pelo servigo distrital de satde e agdo social de Chokwe?

( ) Recrutamento interno

( ) Recrutamento externo

( )Recrutamento misto

10. A empresa tem preferéncia por qual tipo de recrutamento?

Recrutamento interno

Recrutamento externo

Recrutamento misto

Porque:
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11. Custos de recrutamento e selecio no SDSMAS Chokwe.

De que resultam os custos de recrutamento e selecdo no SDSMAS?

12. Todos os funcionarios da empresa foram submetidos a um processo formal de recrutamento?
( ) Sim

() Nao,

( ) Talvez

( ) Sempre

13. Quais sao os elementos que mais criam custos no processo de recrutamento e selecio no

SDSMAS?

14. Quantas pessoas foram contratadas ao longo dos anos 2019,2020 e 2020 no SDSMAS?
2019 ; 2020 ;2021

15. Quantas pessoas foram despedidas ao longo dos anos 2019,2020 e 2020 no SDSMAS?
2019 ;2020 ;2021

16. Quais foram os custos de treinamento do pessoal do recrutamento nos anos 2019,2020 e 2021?

2019 ; 2020 ;2021
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17. Ha eficiéncia na aplicacdo do orgamento de recrutamento e sele¢do dentro da empresa?

Sim , Nao

18. Quais tém sido os custos resultantes do processo de recrutamento e seleccio no SDSMAS?

19. Qual ¢ impacto dos custos resultantes do processo de recrutamento e selec¢ao no SDSMAS?

PELA ATENCAO DISPENSADA O NOSSO MUITO OBRIGADO
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