CAALA

INSTITUTO SUPERIOR POLITECNICO

DEPARTAMENTO DE ENSINO, INVESTIGACAO E PRODUCAO EM CIENCIAS
ECONOMICAS E EMPRESARIAS

CURSO DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

LUIS BUMBA PAULINO

IMPLEMENTACAO DE UM SISTEMA ELECTRONICO PARA O
ANUNCIO E RECRUTAMENTO DE PESSOAL.

CAALA/2023



LUIS BUMBA PAULINO

IMPLEMENTACAO DE UM SISTEMA ELECTRONICO PARA O
ANUNCIO E RECRUTAMENTO DE PESSOAL.

Trabalho de Fim do Curso a ser apresentado ao
Departamento de Ensino e Investigacdo do Instituto
Superior Politécnico da Caala, Como Requisito para a
Obtencdo do Titulo de Licenciatura do Curso de Gestao
de Recursos Humanos.

Orientadora: Alexandra Da Silva, Lic

CAALA/2023



Dedico este trabalho aos meus pais, esposa, irméaos,
amigos, aos meus familiares, em geral a todos aqueles
que estiveram comigo nos momentos bons e dificeis da
minha vida e aqueles que sempre acreditaram no meu

potencial.



AGRADECIMENTOS

Buscai em primeiro lugar o reino dos céus e a sua justica e outras coisas vos serdo acrescentadas
Mateus 6:33. Todo homem passa por dois processos, ensinar e aprender. Assim o Professor é o
responsavel, o promotor deste processo de desenvolvimento social, 0 grande mestre, a pedra
angular de tal ensino brotardo as sementes do futuro. Muitos ndo tém o dom de ensinar mesmo que
se oferecam. Ensinar é muito dificil... (Agradecido)

Também quero agradecer ao Instituto Superior Politécnico da Caala por me ter acolhido e pela
excelente instrucdo e educacdo que me concedeu, sobretudo aos Professores do meu Curso que
afincadamente despenderam todo o esforco possivel e todo o saber, no sentido de me fazer
despertar e perceber os conteddos ministrados. Obrigado por se dedicarem aos seus trabalhos com
entusiasmo e verdade, vocés fazem com que 0s vossos estudantes se sintam especiais e pessoas
capazes de alcancarem seus sonhos. As licdes que aprendemos convosco estardo sempre guardadas

em nossas mentes, por isso, vOs sereis 0s n0ssos eternos Professores



RESUMO

Com um aumento significativo dos dados nos sectores empresariais, urge a necessidade de criar
formas de facilitar o seu tratamento para um ganho do tempo na execugdo das actividades,
garantindo uma maior eficiéncia dos sistemas e também proporcionando a maximizacao do lucro
as empresas, quando for esse 0 caso. O sucesso de uma empresa depende bastante dos seus recursos
humanos e estes, constituem o seu “instrumento” mais importante. E (ou seria) das pessoas que a
empresa define accOes estratégicas, constituindo ganhos de diversas naturezas (de conhecimento,
de marca, econémicas ou financeiras). O objectivo principal deste trabalho é Implementer um
sistema electronico de anlncio e recrutamento de pessoal. Em consequéncia, a Instituicdo
beneficiard com a maior facilidade e rapidez do acesso a informacéo e a facilidade na actualizacéao
dos dados do sistema. Uma vez automatizado, o sistema podera facilitar o acesso aos dados a fim
de responder a uma determinada necessidade que possa existir, independentemente de estar prevista
ou ndo. Com uma Base de dados, far-se-a4 o cadastro dos dados dos funcionérios da Instituicdo
fazendo assim evoluir a gestdo de Recursos Humanos e proporcionando a busca de informacéo
relativa a um determinado funcionario de uma forma facil, rapida, precisa, fiavel e coerente.
Recorrendo ao desenvolvimento de uma aplicacdo movel baseada na arquitetura clienteservidor, as
operacdes de consultas, ficam facilitadas e permitem ainda uma maior exploragédo de dados.

Palavras-chaves: Gestdo, Recursos Humanos, Sistema de Informacéo, Base de dados.



ABSTRACT

With a significant increase in data in the business sectors, there is an urgent need to create ways to
facilitate its treatment in order to save time in the execution of activities, guaranteeing greater
efficiency of the systems and also providing the maximization of profit to companies, when that is
the case. the case. The success of a company depends a lot on its human resources and these
constitute its most important “instrument”. It is (or would be) the people that the company defines
strategic actions, constituting gains of various natures (knowledge, brand, economic or financial).
The main objective of this work is to implement an electronic system for advertising and recruiting
personnel. As a result, the institution will benefit from easier and faster access to information and
easier updating of system data. Once automated, the system will be able to facilitate access to data
in order to respond to a specific need that may exist, regardless of whether it is foreseen or not.
With a Database, the data of the Institution's employees will be registered, thus evolving the
management of Human Resources and providing the search for information related to a given
employee in an easy, fast, accurate, reliable and coherent way, Using the development of a mobile
application based on client-server architecture, query operations are facilitated and allow even
greater data exploration.

Keywords: Management, Human Resources, Information System, Database.
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1 INTRODUCAO

Toda organizacéo é constituida de pessoas e delas depende o seu sucesso e continuidade.
Razdo pela qual, as empresas precisam de profissionais com qualificacdo para desempenhar suas
actividades com eficiéncia. Para que tais actividades sejam executadas com eficiéncia, os gestores
das organizacdes recorrem a varios métodos ou programas, para atrair candidatos qualificados, para
a ocupacao das vagas disponiveis.

Porem, apesar de existirem varios métodos e programas, para recrutar e seleccionar
pessoas, notamos que muitas organizacdes ndo adoptam ou desconhecem os mesmos. E com base

neste desconhecimento por parte de alguns gestores, que o presente projecto foi elaborado.

Actualmente, em um mundo de negdcios onde ha competitividade no mercado, as empresas estdo
recrutando profissionais que vem agregar valores e aumentar sua posi¢do no ambiente econdémico
a um nivel de exceléncia interna e externa.

O objectivo de toda empresa é 0 sucesso e sua persisténcia no mercado. Por isso, uma
organizacdo sO atingird seus objectivos ao estabelecer seu perfil por intermédio de mudancas
organizacionais do seu quadro de pessoal. Para que uma organizacgédo nédo seja fadada ao insucesso,
as empresas vém dando muita importancia e valor ao processo de recrutamento de pessoas que irdo
compor o quadro de funcionarios necessarios aos cargos disposto. A criatividade, o potencial, o

aprendizado e a vontade de cada pessoa vencer sdo valores humanos insubstituiveis.
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1.1. Descricao da situacao problematica

Em que pese o facto de que a morosidade na tramitacdo de processos seja uma das
caracteristicas “tipicas” do mau funcionamento da burocracia, sempre abordada pela midia e
sentida na pele pela populacdo, escassas sdo as ac¢Oes de gestdo com foco nesse problema. O
homem vem buscando, ao longo do tempo, solugdes para o problema, dado que a maior agilidade
na administracdo é um dos factores importantes para uma melhor prestacdo de servigos a
populacéo.

Contudo, os resultados desses esforcos nem sempre se adequaram as necessidades e
expectativas. O advento da tecnologia que permita, por exemplo, fazer com que a burocracia
prescinda do uso do papel, ja teria como imediata consequéncia a reducdo de gastos com material
de escritdrio e servicos de postagem.

Temos como problema: Insuficiéncias de Ferramentas adequadas para o recrutamento do
pessoal na empresa FADARIO MUTEKA.

1.1.1 Possiveis causas
a) Insuficiéncia do pessoal formado; para atender a demanda.
b) A falta de sistemas adequados para anuncio.
c) Uso de ferramentas eléctronicas inadequadas.

d) Falta de um sistema de gestdo da informacao.

1.1.2 Possiveis consequéncias

1) Perca ou desvio da informagéo.
2) Morosidade no processo

3) Descrigéo de tarefas ineficiente

4) Excesso do esfor¢co humano

12



1.2. Justificativa

A utilizacdo de um sistema de gestdo de anlncio e recrutamento para as empresas
privadas, se deve pelo vasta quantidade de pessoas que concorrem a vagas do seu interesse ou por
necessidades nestas instituicbes , porém gera dificuldades no momento de confrontrar ou
contabilizar as informac6es dos candidatos . Faz-se necessario disponibilizar tais informacg6es de
grande valor para melhorar o processo de recrutamento. A implementagédo do Google Jobs tem
muitas vantagens como: facil control e acesso; a conservacédo das informacdes.

Escolhemos esse tema para evitar o condicionalismo e facilitar o processo de recrutamento
do pessoal nas empresas (FADARIO MUTEKA).

1.3. Objectivos
1.3.1 Objectivo geral

Propor a implementacdo de um sistema electronico para o andncio e recrutamento de
pessoal, para a empresa FADARIO MUTEKA.

1.3.2 Objectivos especificos
a) Melhorar os metodos utilizados;

b) estabelecer uma interligacdo entre os métodos tradicionais e as novas tecnologias;
c) Formar os colaboradores, sobre o dominio das novas ferramentas;

d) Preservar a informacao obtida no processo.
1.4.  Contribuicéo do trabalho
Com a implementacdo do Google Jobs teremos grandes beneficios como: evitar o

condicionalismo por falta de anuncios, facil controlo e acesso; a conservacao das informacdes,

melhor organizacéo por conta da empresa.
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CAPITULO 2: FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Sistema

A designacdo abordagem sistémica surgiu nos anos 50, como uma etiqueta para tudo
quanto se identificasse com uma analise detalhada e referenciada, aplicada a problemas de gestéo.

Um sistema, em sentido lato, pode ser definido como qualquer parte do universo que pode
ser isolada, observada e estudada. Alguns sistemas podem isolar-se fisicamente ou mentalmente,
numa forma conceptual ou, ainda, na forma de uma base de dados. (CALDEIRA, 2011)

Os sistemas podem ser divididos em trés partes distintas: inputs, outputs e processos. Sao
rodeados por um ambiente (ou meio envolvente) e frequentemente incluem um mecanismo de
feedback.

Segundo NGUVULO(2016), é de origem grega, e do contexto informatico, sistema
significa ‘combinar’, sendo definido como:

1) um todo e que, interagindo, sdo Uteis a obtencdo de objectivos comuns. Um

conjunto de elementos interconectados, de modo a formar um todo organizado;

2) Um conjunto de componentes relacionados entre si, atuando num determinado
ambiente, tendo por finalidade alcancar objectivos comuns com uma capacidade
de autocontrolo.

3) Um sistema é definido como um conjunto de componentes e subsistemas que
formam Regista-se que um componente do sistema pode ele proprio constituir um
sistema, normalmente designado por subsistema. A divisdo de um sistema em
subsistema é determinante para o préprio desempenho do sistema, facilitando a
sua operacéo e controlo. (NGUVULO, 2016)

Sistema é um conjunto de elementos interdependentes e interagentes; um grupo de
unidades combinadas que formam um todo organizado e cujo resultado (output) é maior do que o
resultado que as unidades poderiam ter se funcionassem independentemente. (CHIAVENATO,
2010)
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Um sistema € um conjunto de componentes interactivos que trabalham de acordo com um
objectivo comum. (CALDEIRA, 2011)

O principio basico da teoria de sistemas é o de estudar fendmenos ou objectos na sua
complexa teia de relacdes. De acordo com a teoria de sistemas nenhuma entidade pode ser
verdadeiramente compreendida quando esta isolada. Esta ideia pode ser resumida na bem
conhecida frase: o todo é mais do que a soma das partes.

O Sistema electrénico de informacao (SEI) surgiu como uma solucao informatizada, quem
atende objectivo da Administracdo Publica de construir uma infraestrutura de processos e
documentos administrativos e de electronicos, visando melhorar na agilidade, transparéncia,

satisfacdo do usuério, produtividade e na reducdo do custos.(ALMEIDA, 2019)

Os sistemas respondem a inputs produzindo outputs. Um tipo muito especial de resposta
é o feedback. Ocorre sempre que o output do sistema também serve de input, provocando
modificag0es no estado do sistema. Existem dois tipos de feedback o positivo e o negativo. O
fenomeno do feedback negativo € normalmente desejavel dada a sua natureza estabilizadora.

Mantém os sistemas numa situacdo de equilibrio.

2.2 Electrénica

A electrénica é o ramo da engenharia, responsavel por controlar tensdo, corrente e
poténcia eléctrica, através de dispositivos electronicos. E dificil encontrar na literatura conceitos
que diferenciam dispositivos electronicos de eléctricos, podendo ambos ser tratados como a mesma
coisa. Também pode-se definir como sendo dispositivos eléctricos, aqueles vistos em disciplinas
basicas de Eletromagnetismo, como resistores, capacitores e indutores, também denominados
componentes passivos.

A electrbnica também divide-se em dois grandes ramos: a electronica analdgica e a
electronica digital. Na electrdnica analdgica, os dispositivos sdo projectados para trabalhar dentro
de uma faixa de tensdo ou corrente, e geram saidas diferentes para os infinitos valores dentro dessa
faixa.

Ja na electronica digital, os dispositivos também sdo projectados para trabalhar dentro de
uma faixa de tensdo ou corrente, entretanto interpretam uma sequéncia de valores como sendo a

mesma coisa. Dessa forma, na electronica digital, os dispositivos interpretam os valores em
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degraus, por isso diz-se que trabalham com uma faixa discreta de valores. Os circuitos que contém
dispositivos digitais sdo denominados de circuitos digitais (ou circuitos 16gicos), e sdo mais faceis

de projectar que os circuitos analdgicos quando o objectivo € accionamento e controlo.

2.2.1 A Importancia dos Sistemas de Informagéo

Um sistema de informacdo, quer na sua forma mais tradicional, quer ao mais alto nivel
tecnoldgico, € irrelevante se ndo proporcionar em cada momento a informacéo adequada. Pode até
conter uma enorme quantidade de dados, mas se lhe faltarem um ou dois itens vitais, ou se ndo
disponibilizar a informagdo numa forma utilizavel, entdo o sistema é irrelevante para o processo
de tomada de decisdo. (CALDEIRA, 2011)

Apesar ser geralmente reconhecida a importancia de uma informacdo de qualidade e
prontamente disponivel, essas duas qualidades quase nunca se encontram a disposicdo dos
decisores.

Se ainda fosse preciso uma prova do poder da informacdo, poder-se-ia considerar a
influéncia da televisdo o mais poderoso meio de comunicacdo actualmente existente. A sua
importancia advém do facto de transmitir simultaneamente informacdo para dois dos nossos
sentidos, visdo e audicdo. Em qualquer situacdo de alteracdo da ordem politica estabelecida, é
sempre um dos alvos preferenciais das forcas beligerantes. (CALDEIRA, 2011)

Nas organiza¢Ges modernas a informacdo é encarada como um recurso chave. Pode-se
usar a expressdo gestdo de recursos de informacéo para fazer a abordagem da importancia dos
recursos informativos. Através deste conceito reconhece-se a informacdo como um recurso vital
que, tal como os outros por exemplo, os recursos humanos, também fundamentais, deve ser
adequadamente. (CALDEIRA, 2011)

2.3 Recrutamento

As pessoas e as organizacfes ndo nasceram ligadas ou juntas. As organizagdes escolhem
as pessoas que desejam como funcionarios, e as pessoas escolhem as organizagdes nas quais
pretendem trabalhar e aplicar seus esforcos e competéncias. Trata-se de uma escolha reciproca que
depende de inimeros factores e circunstancias. No entanto, para que essa relagdo seja possivel, é
necessario que as organiza¢ées comuniquem e divulguem as suas oportunidades de trabalho a fim

de que as pessoas saibam como procura-las e iniciar seu relacionamento. (CHIAVENATO, 2014)
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Chiavenato (2014), este € o papel do recrutamento: divulgar no mercado as oportunidades
que a organizacao pretende oferecer para as pessoas que possuam determinadas caracteristicas.
Pelo recrutamento, a organizacao que também faz parte do mercado de trabalho sinaliza para o
mercado de Recursos humanos, a oferta de oportunidades de emprego. Genericamente, o
recrutamento funciona como uma ponte de ligacdo entre o mercado de trabalho e o mercado de
recursos humanos.

Actualmente, quando se fala de recrutamento, refere-se a uma das mais ricas ferramentas
de gestio de pessoas nas organizacbes. E através deste processo que as organizacdes estdo
percebendo a importancia das pessoas que a compdem, ndo como meros funcionarios, mas como
parceiros.

O recrutamento consiste na procura e atraccdo de candidatos para uma determinada
funcéo.

Quanto maior for a participacdo do Orgdo requisitante do novo funcionério nos
procedimentos, maiores serdo as chances de sucesso e de integracdo deste com sua nova funcao.
As caracteristicas requeridas para o cargo e, portanto, as que se buscam e analisam-se, no candidato,
devem ser objectivas, claras e bem definidas”. (BAYLAO e ROCHA, 2014)

E de suma importancia que a empresa se organize, previamente, tracando um planeamento
estratégico e consistente para verificar as caréncias e 0 quantitativo de pessoal que garantirdo
subsidios para 0s processos de recrutamento. Antes da divulgacdo e antes do recurso ao mercado
de trabalho, ou seja, antes de proceder ao recrutamento propriamente dito, é necessario efetuar um
planeamento”. (BAYLAO e ROCHA, 2014)

Bayl&o e Rocha (2014), fazem referéncia a trés fases no planeamento do recrutamento:

1. Pesquisa Interna/Planeamento de Recursos Humanos: refere-se ao levantamento
interno das necessidades de recursos humanos da organizacdao em todas as areas e
niveis da mesma a curto, médio e longo prazo. O que a organizacdo precisa de
imediato em termos de reposicdo de pessoas e quais sdo seus planos futuros de
crescimento e desenvolvimento. Trata-se de verificar eventuais vagas que
precisam ser preenchidas ou futuras aquisicdes a serem feitas.
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O levantamento interno ndo é esporadico ou ocasional, mas devem ser continuo e
constante, envolvendo todas as &reas e niveis da organizacdo no sentido de retratar suas
necessidades de pessoal e o perfil, caracteristicas e competéncias que esses novos participantes
deverdo possuir e oferecer. A pesquisa interna constitui o ponto de partida de todo o processo de
recrutamento e orienta todas as ac¢des no sentido de recrutar candidatos internos ou externos,
necessarios para abastecer o processo selectivo.

1. Pesquisa Externa de Mercado: refere-se a uma pesquisa de mercado, concentrandos assim em
“alvos especificos”, ou seja, focaliza o mercado de candidatos para direccionar as técnicas de
recrutamento. Segmentar o mercado, ou seja, decomp6lo em diferentes segmentos ou em
classes de candidatos de acordo com os interesses especificos da organizacdo e localizar as
fontes (meios de comunicacdo) de recrutamento que permitem a organizacdo: aumentar o
rendimento do processo de recrutamento, reduzir o tempo do processo de recrutamento e
reduzir os custos operacionais de recrutamento sdo 0s aspectos que assumem énfase na pesquisa
externa.

2. Técnicas de Recrutamento: feita a pesquisa interna e a externa a proxima prioridade é escolher
as técnicas de recrutamento que constitui a Gltima fase do planeamento que serdo abordadas
inseridas no recrutamento externo adiante.

3. Esta ainda é uma época em que as empresas tém uma enorme dificuldade em localizar os
candidatos com as caracteristicas que necessitam. Da mesma maneira, 0s candidatos enfrentam
uma enorme dificuldade em localizar as empresas em que gostariam de trabalhar. A tecnologia
da informacéo (TI) pela internet tem ajudado muito. Além disso, reina em todo 0 mundo a
impresséo de que se est4 enfrentando um verdadeiro apagéo de talentos. E que a velocidade do
desenvolvimento tecnolégico e a complexidade da tarefa organizacional ndo foram
acompanhadas pela mesma velocidade pela educacéo e o aprendizado. O gap tende a aumentar.
E a busca de talentos também. (CHIAVENATO, 2014)

2.3.1 Conceito de recrutamento
Recrutamento € um conjunto de técnicas e procedimentos que visa a atrair candidatos

potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos na organizagdo. E basicamente um sistema
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de informacéo, pelo qual a organizacgdo divulga e oferece ao mercado de recursos humanos as
oportunidades de emprego que pretende preencher. (CHIAVENATO, 2014)

O recrutamento refere-se ao processo que decorre entre a decisdo de preencher um cargo
vago e 0 agrupamento dos candidatos que preenchem o perfil da funcdo e reinem condigdes para
ingressar na empresa. O objectivo do recrutamento consiste em atrair candidatos e, para que seja
eficaz, devera fazé-lo em nimero suficiente para fornecer o processo de seleccdo e assim permitir
que este funcione. Trata-se pois de um sistema de informacdo que visa a divulgacdo de oferta de
oportunidades de emprego. (BAYLAO e ROCHA, 2014)

Recrutamento é o processo que identifica e atrai pessoas por meio de divulgacéo, ou seja, a
procura pelos candidatos que estdo disponiveis tanto dentro quanto fora da empresa e que tém
potencial para preencher a vaga em aberto. (FREITAS, 2017)

2.3.2 Processo de recrutamento

O recrutamento é feito a partir das necessidades presentes e futuras de recursos humanos da
organizacdo. Consiste na pesquisa e intervencdo sobre as fontes capazes de fornecer a organizagédo
um ndmero suficiente de pessoas necessarias a consecucao dos seus objeCtivos. E uma actividade
que tem por objectivo imediato atrair candidatos dentre os quais serdo seleccionados os futuros
participantes. (MEDEIRQOS, 2019)

Segundo Bayldo e Rocha (2014), Um recrutamento bem feito é sindGnimo de economia para
a empresa, pois, através dele a organizacdo ndo vai necessitar de treinamentos, visto que um
profissional capacitado intera-se rapidamente dos objectivos da organizacéo.

Deve-se pensar em conjunto, comunicando-se com todos da empresa, em todas as areas e
em todos os momentos, focando-se no lucro, na produtividade e no desenvolvimento das pessoas
o que Chiavaneto (2009) confirma ao dizer: “A rigor, toda a organizagdo deve estar engajada no
processo de recrutar pessoas: trata-se de responsabilidade que deve ser compartilhada por todas as

areas e por todos o0s niveis.

O processo de recrutamento passa por varios momentos Bayldo e Rocha (2014) tais como:

a) Decisdo de Preenchimento de um Cargo e Requisi¢cdo de Pessoal: 0 6rgdo se

manifesta mediante a vaga a ser preenchida, seja por abandono da empresa ou
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transferéncia, ou quando surge uma nova vaga. Caso a necessidade de preencher
a vaga persistir o 6rgdo ou departamento deve oficializa-la emitindo uma
requisicdo de pessoal devidamente preenchido pelo departamento ou seccdo
solicitante da vaga. A decisdo € oficializada por meio de uma espécie de ordem
de servico, geralmente denominada de requisi¢do de empregado ou requisi¢édo de
pessoal, contendo dados necessarios da funcdo para o preenchimento da vaga
solicitada.

b) Definicdo do Perfil da Funcéo: a requisicdo deverd conter dados da fungédo, ou
seja, requisitos para o preenchimento da vaga. Detalhes envolvidos no documento
que dependem do grau de sofisticacdo existente na &rea de recursos Humanos.

Escolha do Tipo de Recrutamento de acordo com Aires (2007) ha cinco tipos de
recrutamento: recrutamento interno, recrutamento externo, recrutamento misto, recrutamento
online e os assessment centers. Nota-se Chiavenato (2009) inclui o recrutamento on-line (ou site
da empresa) no recrutamento externo. Cada um destes tipos de recrutamento apresenta vantagens
e desvantagens, cabendo ao gestor e a area de Gestdo de Pessoas, analisarem o que é melhor para
a empresa, fazer com que as organiza¢es compreendam que nao basta apenas definir um perfil e
seleccionar, mas fazer uma reflex&@o sobre o tipo de profissional que se busca, que se deseja para a
empresa e decidir qual o tipo mais efectivo para a escolha do candidato a ocupar a vaga.
Determinadas fontes de recrutamento sdo mais eficazes que outras para preencher determinado tipo

de cargo.

2.3.3 Tipos de recrutamento

Do ponto de vista de sua aplicacdo, o recrutamento pode ser interno ou externo.

2.4 Recrutamento Interno

O recrutamento € interno quando a empresa procura preencher determinada vaga ou
oportunidade por meio do remanejamento de seus proprios funcionérios através de promocao
(movimentagdo vertical), transferidos (movimentacdo horizontal ou lateral) ou transferidos com
promogéo (movimentacdo diagonal. Em geral, o recrutamento interno pode envolver: transferéncia

de pessoal de uma posicdo para outra, promog¢des de um nivel para o outro, transferéncias com
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promocdes de pessoal, programas de desenvolvimento pessoal e planos de carreira de pessoal.
(BAYLAO e ROCHA, 2014)

Segundo Medeiros (2019), O recrutamento interno € um bom meio de recrutamento, pois
os individuos ja sdo conhecidos e a empresa lhes é familiar. Este tipo de recrutamento constitui,
ainda, um procedimento bastante econdmico e serve para demonstrar que a empresa esta
interessada em promover seus empregados. Com este tipo de recrutamento o gestor obtém
informacBes mais precisas, a possibilidade de preparacédo para a promoc¢édo e melhoria do moral e
das relaces internas.

Funcionarios motivados contribuem para o equilibrio e para o bom desempenho da
organizacdo. Fatores internos e externos, na area organizacional, influenciam o desempenho dos
funcionarios e 0 modelo de gestdo. Como factores internos, podemos citar: produto ou servigo
oferecido, a tecnologia adotada, a estratégia de organizacdo do trabalho, a cultura e a estrutura
organizacional. (MEDEIROS, 2019)

2.5 Recrutamento externo

O recrutamento € externo quando a organizagdo procura preencher suas vagas com
candidatos externos atraidos pelas técnicas de recrutamento. (BAYLAO e ROCHA, 2014)
Bayl&o e Rocha (2014), no recrutamento externo ha dois tipos de abordagem: a directa e

a indirecta.

a) Recrutamento Directo é realizado pela empresa sendo ela propria que recorre ao
mercado através da midia (meios de comunicacdo) através dos quais a divulgacao
sera efetuada, podendo a empresa ser identificada ou néo.

b) Recrutamento Indireto é realizado quando a empresa ndo possui recursos proprios
para efetuar recrutamento e selec¢do ou ainda quando pretende distanciar-se do
processo, a organizacdo opta pelo contacto com empresas especializadas como
headhunters (cacadores de cabecas) search (consultores de pesquisa directa) e
consultores de recrutamento.

O recrutamento externo focaliza na busca de candidatos que ndo fazem parte do quadro,

actual de funcionarios da empresa. O recrutamento externo funciona com candidatos vindos de
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fora. Havendo uma vaga, a organizagdo procura preenché-la com pessoas estranhas, ou seja, com
candidatos externos atraidos pelas técnicas de recrutamento”. (MEDEIROS, 2019)

Entende-se o recrutamento externo como a forma pela qual a organizacao capta individuos
no mercado de trabalho ou em fontes especificas. No entanto, existem aspectos positivos e
negativos na captacdo de individuos por essa modalidade. Em relagdo aos pontos positivos, pode
ser destacada a renovacdo do capital humano, outra questdo é que a organizacdo aproveita 0s
investimentos de capacitacao feitos por outras organizacGes ou pelo préprio candidato. No que se
refere aos pontos negativos, se destacam o tempo e 0 custo que este processo exige; frustracdo de
funcionarios da empresa e reducao da lealdade. (MEDEIROS, 2019)

Para realizarmos o recrutamento externo, é preciso despertar o interesse nos candidatos,
para atrai-los para o processo selectivo.

Moreno (2022), afirma que o recrutamento externo é um processo mais moroso e
dispendioso, mas é uma alternativa quando ndo existem recursos internos para preencher a(s)
vaga(s) em aberto e a organizacdo procura candidatos que preencham os requisitos necessarios ao
bom desempenho. Este tipo de recrutamento tem a vantagem de introduzir “sangue novo” na
organizacao e assim melhorar os seus quadros, pois aproveita os investimentos feitos anteriormente
em termos de formacéo.

No entanto, tem a desvantagem de ostentar custos muito elevados relacionados com o
processo Recrutamento e Seleccdo e com a atribuicdo de remuneraces demasiado elevadas para
atrair os melhores profissionais. Além disso, constitui um motivo de desmotivacdo para 0s
colaboradores gque ja desempenham funcdes na organizacao e que nao foram tidos em consideracéao

para ocupar uma posi¢do hierarquica superior. (MORENO, 2022)

2.6 Gestdo de recursos humanos

A gestdo de RH consiste no planeamento, organizacao, desenvolvimento, coordenacao e
controlo de técnicas capazes de promover o desempenho eficiente das pessoas, a0 mesmo tempo
que a organizacgdo constitui 0 meio que permite as pessoas que colaboram com esta alcancar os
objetivos individuais relacionados direta ou indiretamente com o trabalho, sendo o seu objetivo
ultimo a construgdo de organizagdes melhores, mais rapidas, pro-ativas e competitivas (RIBEIRO,
2020).
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A globalizacéo, a desregulacéo e as rdpidas mudancas tecnoldgicas que se fazem sentir na
actualidade trouxeram novas formas de pensar e ver 0 mundo, incluindo no seio organizacional,
exigindo a criacdo de uma nova forma de planeamento estratégico nas empresas, de forma a
promover a eficacia e eficiéncia organizacional e € assim que nasce 0 conceito de Gestdo de
Recursos Humanos (RIBEIRO, 2020).

Para Ribeiro (2020), o ser humano é um recurso presente nas organizacoes, sendo os GRH
uma forma de gerir as pessoas que trabalham numa empresa, assegurar 0s seus direitos, deveres e
promover formas destas trabalharem de forma segura e produtiva.

A avaliacdo do desempenho dos funcionarios consiste no desenvolvimento da estratégia
que permita avaliar a prestacdo dos individuos e verificar se esta se encontra de acordo com 0s
objectivos estratégicos da empresa. A avaliacdo de desempenho pode ser util a varios niveis uma
vez que permite verificar se o recrutamento foi eficaz, analisar o contributo do funcionario para o
alcance dos objectivos da empresa, verificar se 0 sistema de remuneracdo é eficiente, identificar
necessidades de formagcdo e identificar o potencial ou ndo nos funcionérios. (RIBEIRO, 2020)

Para Ribeiro (2020), deste modo e com base neste feedback a avaliacdo de desempenho
pode apoiar na determinacdo e desenvolvimento de uma politica apropriada as necessidades da
organizacao.

A formacao e desenvolvimento de competéncias € uma das ferramentas mais importantes
para a gestdo eficiente. As organizagdes sofrem mudancas constantemente, e para isso € necessario
que os seus colaboradores acompanhem essas mesmas mudancas, sendo a formacdo e
desenvolvimento de novas competéncias um caminho a seguir. Actualmente existe muita
competitividade no mercado de trabalho, nomeadamente na area das Tecnologias de Informacéo
(T1), logo as organizagdes tém de assegurar a sua sobrevivéncia, e quanto mais qualificada for a
méao-de-obra maior sera a resposta a novos desafios. (RIBEIRO, 2020)

Chiavenato (2014), a gestdo de carreiras e retencdo de pessoal é um plano que permite a
evolucédo e desenvolvimento dos colaboradores, com o objectivo destes puderem continuar a
contribuir de forma positiva para o alcance dos seus proprios objectivos bem como os da empresa,
é papel dos RH assegurar que isto aconteca. Na area da T| aposta-se bastante na formacao dos seus
colaboradores, variando o intervalo de tempo que dura esta formagao o que, inequivocamente, traz
custos a empresa, logo é necessario assegurar a qualidade da formagdo bem como garantir que os

formandos figuem o méaximo tempo na organizacdo que os formou. Muitas organizagdes
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despendem muito dinheiro para o treino de um novo candidato, por vezes estas contratagdes
falham, sendo gasto um grande investimento em tempo e dinheiro.

O acolhimento e integracdo é um processo que, tal como o nome indica, cria formas do
colaborador se sentir parte integrante e importante da empresa em que se insere. O objetivo
principal é acolher, orientar e integrar o candidato na organizacdo. No processo de integracdo €
importante que o colaborador obtenha ndo sé as competéncias desejadas, mas também motivacao
e desejo de continuar na empresa (CHIAVENATO, 2014).

E importante referir que o processo de integracao e acolhimento esta dependente de tempo,
adaptacédo e aprendizagem. O planeamento ou a chamada gestdo administrativa de RH pode ser
caracterizada como planeamento adequado dos recursos humanos, que assenta no desenvolvimento
de competéncias que permitam responder as mudancas que ocorrem no contexto organizacional. O
planeamento consiste na previsdo daquelas que possam vir a ser necessidades futuras de uma
organizagédo. (RIBEIRO, 2020)

Envolve um alto nivel de conhecimento organizacional e do mercado que o rodeia, tanto
ao nivel do presente como o futuro.

A Gestdo de Recursos Humanos necessita de planeamento, desenvolvimento,
coordenacdo e préaticas que promovam o desempenho eficiente e assertivo, na medida em que
favorecem e apoiam a estratégia de negdcio da organizacdo e ndo trazem custos de estrutura
desnecessarios. (RIBEIRO)

Os Recurso Humanos sdo assim um pilar para o sucesso de uma organizacao. Ribeiro
(2020) afirma que devido as organizacGes procurarem cada vez mais, melhorar 0s seus resultados
para assim vingar no mercado, a gestdo de pessoas torna-se cada vez mais importante como
estratégia da organizacdo, para assim poder ser possivel o desenvolvimento de métodos que
promovam o alcance de objectivos organizacionais.

No caso da organizacdo em estudo, o principal foco no desenvolvimento do projecto € a
area do recrutamento.

As organizacdes percebem que para prosperar e crescer precisam atrelar seus objectivos
as necessidades de seus parceiros, portanto, concebem seu pessoal como criadores de inovacéao
dentro da empresa e suas necessidades. As pessoas sentem uma necessidade de obter
reconhecimento sobre o investimento despendido na otimizacéo da execucdo de suas tarefas para

continuarem investindo esfor¢os na organizacao. (SANTQOS, 2006)
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A gestdo de pessoas € como uma lente que auxilia a perceber a realidade em sua totalidade
e complexidade, ajudando a tornar transparente as relacGes e situacdes subjacentes a compreensao
dos leigos no assunto. E uma funcéo que inclui as pessoas como agentes de processo de producio
da organizacdo, da énfase em como se deve trabalhar e como pensar instrumentos e praticas de
gestdo, com base nesses mesmos processos e reforca a idéia da importancia da conciliacdo das
expectativas e interesses individuais e organizacionais sabendo-se que essas expectativas devem
ser continuamente construidas. (SANTQOS, 2006)

2.7 Organizacdo

O principal desafio das organizacdes hoje, € o aparecimento da competitividade no
mercado globalizado e de muita incerteza. O crescimento das novas tecnologia torna, a inovacao
uma constante na producéo de bens e servicos e se esta ndo for incentivada dentro das organizacdes
através do uso de capital intelectual, dificilmente seguir-se-4 no mercado. (TEIXEIRA, 2011).

Pode-se afirmar que, a necessidade de reunir individuos com conhecimentos distintos
contribui igualmente para a inclusdo e o associativismo das pessoas. Surgem assim as organizagoes
e a necessidade de as gerir, combinando com as fung¢des da gestdo, principios, métodos, papéis dos
gestores e leis ja referenciadas por varios autores, também, questBes relacionadas com a estrutura
organizativa da empresa e as implicacbes no desempenho organizacional.

A organizagdo como uma das principais funcGes da gestdo é parte do processo
administrativo. Neste sentido, organizacgéo significa o acto de organizar, estruturar e integrar 0s
recursos e os 6rgaos incumbidos da sua administracdo e estabelecer relacbes entre eles e atribui¢es
de cada um deles.

Segundo Tamo (2006), organizacao consiste em adequar a entidade material com a social,
ou seja, dotar a entidade técnica-social dos recursos materiais e imateriais necessarios. Ou € a forma
de distribuir a autoridade, o trabalho e os recursos pelos elementos da empresa de modo a que estes
possam atingir eficientemente os objectivos propostos.

Organizacdo é como uma composicao de pessoas e recursos organizacionais com finalidade
de alcancar algum propoésito compartilhando através da diviséo do trabalho, integrado por processo

de decisdo baseados em informagdes continuamente através do tempo. (GALBRAITH,)
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Teixeira (2011), assim como Reis e Silva (2012) defendem que as func¢des planeamento e
organizacao sao fundamentais mas nao suficientes, por si s6 ndo traduzem accdo. Mas a accao
empresarial s se alcancard combinando com outras func@es e principios da gestao.

Baseando-se nas ideias de Reis e Silva (2012) esta funcdo, define as tarefas que devem
ser efectuadas, as relagdes e interacgdes entre pessoas e grupos e a quem compete a tomada de

decisao.

2.8 Processo da organizacao

O processo da organizacao desenvolve-se tendo em conta as condicionantes do ambiente
externo e interno que envolve a empresa e compreende fundamentalmente trés aspectos. Em
primeiro lugar, ha que considerar os objectivos da organizacdo e determinar o tipo de estrutura
organizativa que melhor se adapta. Depois, ha que definir o tipo de fungdes ou actividades
necessarias para o efeito. Finalmente, reagrupam-se as funcbes que apresentam algumas
similaridades, com base num critério considerado relevante para o efeito. Daqui surgira um
numero de departamentos, cada um dos quais estabelecido para desenvolver a actividade
correspondente a uma funcdo ou a um grupo restrito de funcdes (TEIXEIRA, 2011).

Resumidamente este processo esta representado na figura abaixo.
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llustracdo 1 Processo da Organizagéo

Figura 1.2 - Processo  da organizagdo
A mbiente geral —b
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Fonte: Adaptado de Teixeira (2011)

Myers (2012), sustenta que, a performance da organizacdo € o resultado da interac¢éao
da estratégia, estrutura e comportamento individual. Desta forma, a organizacdo da empresa
define a sua estrutura e varia de empresa para empresa. Surge assim a necessidade de abordar a

estrutura organizativa, numa perspectiva cientifica partindo da diviséo do trabalho.
CAPITULO 3- PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Inicialmente, a pesquisa buscou compreender o que € o sistema electrénico para o anuncio
e recrutamento de pessoal e quais as suas implica¢fes na contemporaneidade. Para tanto, a pesquisa
qualitativa, bibliografica e descritiva foi a utilizada. Empregou-se a pesquisa qualitativa, pois ela
ndo se preocupa com o aprofundamento numérico, mas sim com o aprofundamento de uma
realidade social. Através da pesquisa qualitativa, explora-se com profundidade o problema em
questao.

Para Gil (2008, p. 50) A pesquisa bibliografica é desenvolvida a partir de material ja
elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos. A principal vantagem da
pesquis bibliografica reside no facto de permitir ao investigador a cobertura de uma gama de

fendmenos muito mais ampla do que aquela que poderia pesquisar directamente.
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Logo, a pesquisa bibliografica permitiu maior conhecimento e aprofundamento ao assunto
abordado, na medida em que se utilizaram livros, artigos cientificos e 0 meio eletrénico para a sua
formulacdo. Ja a pesquisa descritiva serviu para identificar quais factores estdo interligados com o
desenvolvimento da tecnologia e, também, o que contribuiu para a sua utilizacdo no pais,
especialmente na administragdo publica (GIL, 2008).

Posteriormente, para entender melhor a dindmica sobre a implementacdo do sistema
electronico para o anuncio e recrutamento de pessoal na Fadario Muteka, foram realizadas
entrevistas estratégicas com pessoas responsaveis, como Directores de diferentes sectores, com o
objectivo de se obter visOes de diferentes departamentos, bem como garantir a precisao dos dados.

No total foram realizadas 2 entrevistas.

Neste sentido, as entrevistas garantiram a integridade e a relevancia dos dados na pesquisa.
Ademais, para Gil (2008), a entrevista tal como foi realizada, é uma forma de interacdo social,
baseada em um dialogo assimétrico, que buscou coletar dados com os entrevistados, fontes de
informacoes.

Desta forma, a tenra idade da utilizacdo do sistema electrénico para o andncio e
recrutamento de pessoal nas InstituicGes Publicas, leva a uma caréncia de referéncias sobre o
mesmo.

Também foi realizada a aplicacdo de questionario para os funciondrios, ora usuarios do
sistema electrénico para o anuncio e recrutamento de pessoal, como técnica qualitativa de
investigacdo utilizada, com a finalidade de relacionar a dindmica efectiva do sistema com 0s
servidores (GIL, 2008).

A partir do questionario, buscou-se abranger a maior quantidade de pessoas possiveis,
para compreender se 0 sistema electronico para o anincio e recrutamento de pessoal, estara de
acordo com o principio da Eficiéncia da Administracdo Pulblica. Para tanto, as perguntas
formuladas

buscaram compreender se o sistema electronico para 0 anuncio e recrutamento de pessoal:
a) Tornara o trabalho mais produtivo;

b) Fard com que o trabalho obtivesse melhoras em indicadores como agilidade,
desempenho e transparéncia;

¢) Ocasionara melhor desempenho com o menor dispéndio.
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Ademais, no proprio questionario foi deixada uma questdo em aberto para que 0s usuarios
do sistema electrdnico para o andncio e recrutamento de pessoal pudessem deixar criticas, elogios,
sugestdes, enfim, o que os usuarios tivessem vontade de expor. Tal espaco foi fundamental para o
enriquecimento dos dados. Com relacdo a aplicacdo do questionario aos usuarios do sistema

electrénico para o anuncio e recrutamento de pessoal, atraves dos dados apresentados.

3.1 Caracterizacao da empresa

Este estudo realizou-se na Fadario Muteka que é uma Instituicdo Publica com objectivo
de contribuir qualitativamente, para melhorar a estrutura organizativa e o seu desempenho, criando
uma estrutura organizativa mais consistente.

A Fadério Muteka- E.P. iniciou a sua actividade em 2003, isto é, a 20 anos na provincia
da Huambo. O objectivo é de ajudar a comunidade da Provincia a se capacitar nas mais variadas
areas de conhecimento.

Estando sedeada no municipio do Huambo, provincia da Huambo, a Fadario Muteka foi
crescendo no sentido de se munir de cada vez mais fontes de recursos e competéncias
autosuficientes, que Ihe permitiram estar actualmente, numa posicdo de conforto e referéncia, na
area de formacao técnica. (MUTEKA, 2023)

Actualmente a empresa posiciona-se como uma das referéncias no mercado de formacao

técnica e profissional na provincia do Huambo.

3.2 Misséo, visao e valores
3.2.1 Misséo

Contribuir para a elevada qualidade da formacgdo profissional, através da formacéo
pedagdgica dos principais agentes da formacdo, procurando introduzir factores de inovacdo nas
estratégias e metodologias de intervencdo, que possam conduzir a uma maior adequabilidade aos
diversos publicos.
3.2.2 Viséo

Promover actividades com extrema qualidade e aperfeicoamento para os seus formandos, na
concepcao de elaboracao de programas e de materias pedagdgicos, no campo de investigacao e de
experimentacao de ampla oferta.
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3.2.3 Valores
Esta estrutura integra diversos modelos de cursos autbnomos, possibilitando assim que cada

formando possa assim melhorar e que corresponda &s suas necessidades especificas de formacao.

3.3 Objetivos estratégicos
2. Ser 0 maior centro de formacéao de cursos profissionais da Provincia em todos os tempos.

3. Ter os materiais adequados para as aulas praticas dos respectivos cursos, com a finalidade de
darmos uma formacdo com qualidade e eficécia, para os nossos formandos.

4. Incentivar a criatividade.
5. Apresentar projectos nos quais, 0s alunos sdo responsaveis pela construcdo do conhecimento.

3.4 A pesquisa

O objectivo da pesquisa foi alcancado devido as ferramentas metodoldgicas, desde a
recolha da informac&o cientifica por intermédio de técnica de revisdo bibliogréafica ou reviséo
das literaturas cientificas. No estudo empirico, utilizou-se 0 método hipotético-dedutivo com
finalidade de atingir os objectivos da pesquisa e segundo Marconi e Lakatos, (2003) € um método
que parte de um problema tedrico, tem varias solugcdes provisorias e é submete-la numa critica
para eliminar o erro e pode surgir um novo problema que envolve as diferentes fases da pesquisa,

conforme a figura 2.3.

Aplicou-se as técnicas de recolha de informacdo empirica no caso 0s questionarios e
entrevistas, que se adequa na analise qualitativa e quantitativa do estudo realizado. Também

30



llustracao 2 fases do método hipotético-dedutivo.

Identificacdo do Formulagéo do <
Execucdo

\ 4
\ 4

problema Projecto

Elaboragédo do

A

Defesa do Projecto

A

Projecto

Fonte: Autor (2023)
Aplicou-se as técnicas de recolha de informacdo empirica no caso 0s questionarios e entrevistas,
que se adequa na andlise qualitativa e quantitativa do estudo realizado. Também foram aplicados
0s métodos descritivo e explicativo na analise e processamento dos resultados com a utilizacéo
do pacote estatistico SPSS versdo 23. O que facilitou a analise dos resultados.

3.5 Populagéo e amostra
De acordo com o Departamento dos Recursos Humanos a Fadario Muteka E.P emprega 57
trabalhadores, dos quais, 20 foram inquiridos e 2 foram entrevistados. Estes nimeros correspondem

a amostra em estudo.

3.6 Andlise de resultados

Como ja mencionado, a implantacdo do sistema electrénico para o anincio e recrutamento
de pessoal visa construir uma infraestrutura que integre os documentos e 0s processos dos 6rgaos
da Fadario Muteka, centralizando os servi¢cos em um unico portal e garantindo melhores servicos
aos cidados.
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Gréfico 1 Mostra a percentacgem em aue cada funciondrio se encaixa
Sector em e cada um se encaixa

m 0 i .
1 ¢ Departamento 1 2 Departamento Administrativo

Admit}i;trativo ™2 ° Departamento de Financas
% " 32 patriménio
49 Prefiro ndo responder

4 ° Prefiro ndo 2 2 Departamento
responder de Finangas
60% 13

Fonte: Elaborado pelo autor

Este grafico, mostra que 60% dos inqueridos prefer ndo responder quanto a area em que
estd vinculado, 27% estd no Departamento Administrativo e 13% esta no Departamento de

Financas.

grafico 2 : Mostra a percentagem de funcionarios que trabalhavam numa empresa

que ja tinha implementado o SEAR

Funcionarios que ja utilizaram o SEAR

B Sim

EVET)

Fonte: Elaborado pelo autor
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Gréfico 3:

Funcionarios que conhecem ou teve Acesso
ao SEAR

B 10Sim

20 N3o

Fonte: Elaborado pelo autor

Dos 20 inqueridos, 80% afirma que ndo conhecem e ndo tiveram acesso ao SEAR e 20%
afirma que sim conhecem e tiveram acesso ao sistema. A empresa tera que treinar 0s seus
colaboradores para gque estes venham se familiarizar com as novas tecnologias e que consigam
tirar maior proveito do mesmo.
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Gréfico 4 Indicador de Melhoria

Melhorias

B 19 Sim, ficard melhor

B 292 Sjm, mas encontraremos
dificuldades ao utilizar o sistema

¥ 39 N30, ficard pior do que ja era
antes

42 Estard praticamente igual ao que
era anteriormente

Fonte: Elaborado pelo autor

Os inqueridos abordaram a melhoria dos procedimentos com a utilizagdo do SEAR. Os
inqueridos também afirmaram que a tramitacao dos processos com o SEAR se tornara mais agil,
além de reduzir o tempo na tramitacdo. A questdo 7 questiona a rapidez, confiabilidade,
economia, facilidade, recuperacédo da informacéo dos processos, transparéncia no procedimento.

Confiar no SEI significa que os servidores acreditam no sistema e em suas
funcionalidades. A seguranca das informacdes, bem como a privacidade dos processos também
se incluem na nogdo de confianga, mostrando-se assim caracteristicas chaves no alcance da
eficiéncia na Administracdo Publica

Apesar da pesquisa demonstrar que 35% dos inqueridos, afirma que havera melhoria com a
implementacdo do sistema, 65% dos inqueridos também responderam que sim, mas
encontraram dificuldades com a implementacéo do SEAR. Entdo a empresa tem que capacitar
os funcionarios, de modo que eles conseguem se adaptar, face as novas tecnologias, para
poderem dar respostas as actividades por eles executadas.
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Gréfico 5 Indicador de desvantagem da implementacéo do sistema

Desvantagem da implementac¢ao do SEAR

5% 5% ¥ 12 Tempo de resposta

B 29 Dependéncia dos recursos
tecnoldgicos e de energia

32 Privacidade

42 Falta de confianga na ferramenta

B 52 N3o ha desvantagens

Fonte: Elaborado pelo autor

O que se percebe, portanto, € um grande nimero de reclamacdes que diz respeito a
factores externos ao proprio SEAR, como € o caso da dependéncia de energia eléctrica e a falta
de privacidade. No que tange a energia eléctrica ou outros recursos tecnoldgicos, a desvantagem
é que quando ocorre uma queda, ndo se consegue acessar o sistema, o que faz com que o usuario
perca tempo. Tal facto ndo ocorre em processos manuais. Além disso, muitos usuarios
demonstram insatisfacdo no quesito privacidade do SEAR.

Apesar de um processo poder ser marcado como “sigiloso”, por padrdo os processos
ficam acessiveis e visiveis dentro de varias unidades por onde 0os mesmos tramitam. A falta de
confianca na ferramenta, embora relatada por alguns usuérios, ndo € um numero tao significativo,
eis que apenas 10% dos inqueridos demonstram tal indicativo.

O questionario fechado, apesar da sua grande importancia para se ter um panorama geral
da ferramenta, ndo consegue aprofundar as peculiaridades da ferramenta. Isto porque proporciona
resultados objectivos, os quais ficam amarrados aos itens disponibilizados pelo pesquisador. Na
prética, os itens podem nao refletir a realidade pesquisada, ou ainda, ter significados diferentes
para cada sujeito pesquisado. (GIL, 2008)
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grafico 6 Indicador sobre a implementacao do Sistema

Implementacao do Sistema

e

12 Uma necessidade actual ™ 22 O sistema ndo devera ser implementado ™ 32 Prefiro ndo responder

Fonte: Elaborado pelo autor

Para Nascimento (2017), a necessidade de implementacdo do SEI decorre,
principalmente, pela necessidade de gerir uma enorme quantidade de informacdes tipicas do
mundo moderno, o qual esta cada vez mais acelerado e globalizado. Ademais, a implementacao
do SEI vai de encontro com a reflex@o de Santos (2010), que afirma que as novas tecnologias
possibilitaram a reducdo do tempo e do espaco. Assim, um sistema como o SEI é uma
necessidade da vida contemporanea, a qual necessita de mecanismos que gerenciem a
instantaneidade das informacdes.

A maioria dos colaboradores apontam melhoramentos com a implementagdo do SEI,
apesar de haver uma infima parcela insatisfeita. A tenra idade do SEI na instituicdo pode ser o
motivo para a insatisfacdo de alguns servidores, bem como a falta de experiéncia de alguns
usuarios no SEI.

Conforme o grafico acima, 80% dos servidores acham o SEI muito bom, 15% bom e

5% regular. Foi questionado ainda para os usuarios do sistema a opinido deles sobre a
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gréfico 7 : Indicador sobfe avaliacdo geral do SEAR

Que motivo voceé cita como principal para
nao utilizar o SEI

B 12 N3o ha necessidade de uso nas
minhas actividades
¥ 29 Falta de treinamento

¥ 32 Ainda n3o conhego a ferramenta

42 Qutro

Fonte: Elaborado pelo autor
implantacdo do SEAR na Fadario Muteka e a resposta foi consonante com os indicadores ja

expostos, pois 75% dos funcionarios acreditam que o sistema e actualmente uma necessidade.
Conforme o grafico acima, 40% dos colaboradores afirmam que a falta de treinamento, é um
dos motivos que fariam com que ndo usassem o SEI, 30% dos colaboradores dizem nédo
conhecer a ferramenta, 25% dizem que ndo ha necessidade nas actividades em que atuam e 5%

dos funcionarios alegam outros motivos.

37



grafico 8- Caso o motivo citado por vocé fosse atendido em sua resolucgdo, teria

interesse em utilizar o SEAR

T SEAR

N 12Sim
22 N3o
M 32 Talvez

" 42 prefiro ndo responder

|

Fonte: Elaborado pelo autor

Dos 20 funcionarios inqueridos, 40% afirma que caso o0 seu motivo fosse atendido teriam

interesse em utilizar o0 SEAR, 40% afirma que talvez utilizariam o sistema, 15% diz que ndo

utilizar o sistema e 5% preferem ndo responder a questao.
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4 PROPOSTA DE SOLUCAO

a) Automatizacdo do sistema de tratamento de dados: Com a automatizacdo do
sistema, evitar-se-a o tratamento dos dados de forma manual, facilitando assim a busca da
informacdo na base de dados do sistema e a identificacdo do pessoal na mesma. O sistema
possibilitard privilegiar os funciondrios com as respetivas fungdes nas respetivas areas,
especificando os limites das suas actividades.

b)Capacitacdo dos funcionarios: O mundo de hoje é voltado cada vez mais as
tecnologias de tratamento dos dados e ao digital, para uma solugdo mais rapida, confidvel e com

pouca probabilidade em se cometer erros, uma vez realizada uma boa anélise do sistema.

c)ldentificar o pessoal adequado e formado, para a area: Neste sentido, a remodelacédo
informatizada do sistema capitalista, passou a definir um novo estilo de vida da sociedade
contemporanea. O que ultimamente tem garantido o sucesso de grandes empresas, € melhorando
no estilo de trabalho de muitos funcionarrios . tornando o processos que antes eram realizados, a
ser realizados de forma electronica.
Sendo assim, a nossa proposta de solucdo, passa necessariamente pela Implementacdo de um

sistema electrdnico para o anuncio e recrutamento de pessoal.

d)Investir nos meios de trabalho: De antemdo, a pesquisa averiguou que a implantagéo
do Sistma Eléctronico para o Anuncio na Fadario Muteka possibilitard melhor transparéncia e
rapidez das operacdes, sendo que, a grande maioria dos processos internos da Instituicdo,
actualmente serdo feitos de forma digital. Permitir com que o funcionario administrativo tenha

acesso a sua informacao, independentemente da sua localizagéo.
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5. CONCLUSOES

Deste modo, o Sistma Eléctronico para o Anuncio e recrutamento ¢ mais do que uma
ferramenta implementada em varios sectores publicos, mas sim faz parte de um novo estilo de vida,
0 qual esta sendo implementado na sociedade contemporanea desde o século XX, através do
desenvolvimento do microprocessador, juntamente com a TI.

O Sistma Eléctronico para o Andncio e recrutamento na Fadario Muteka englobara
actividades diversas como aquisi¢Oes de bens e servigos, actividades nos departamentos. Ademais,
0s departamentos de recursos humanos, dentre outros também utilizaram o Sistma Eléctronico para
0 Anuncio para a execucdo de suas actividades. A eficiéncia analisada na pesquisa, diz respeito a
“economicidade, reducdo de desperdicios, qualidade, rapidez, produtividade e rendimento
funcional”, ou seja, no modo de fazer correcto e com melhor custo-beneficio. Ademais, no campo
também buscou analisar se o Sistema Electronico aufere beneficios para a populacéo e aos usuarios
(efectividade).

Apesar da eficiéncia do Sistma Eléctronico para o Anuncio e recrutamento estar
comprovada na pesquisa, uma analise das respostas abertas do questionario, juntamente com as
respostas obtidas nas entrevistas, insinuam a eficiéncia do Sistma Eléctronico para o Andncio com
ressalvas. Ademais, a tenra idade do Sistma Eléctrénico para o Anudncio e recrutamento na Fadario
Muteka faz com que muitos servidores ainda ndo estejam adaptados a ele.

Também € importante destacar, nos questionamentos quanto ao uso, das respostas abertas
do questionario, também é possivel visualizar alguns descontentamentos com a ferramenta. Nos
comentarios, alguns participantes questionam o facto do Sistma Eléctronico para o Anuncio
aumentara o trabalho dos funcionarios, uma vez que agora eles terdo de montar 0s processos e
seguir o procedimento do sistema, coisa que actualmente ndo é feito por eles, ja sobrecarregados
com as actividades.

Outras criticas também expostas nas questdes abertas, dizem respeito a privacidade do
Sistma Eléctronico para o Anuncio e recrutamento, em que boa parte dos participantes do
questionario ndo confiam no sistema quanto as suas informacges pessoais e processos sigilosos. O
facto de varios servidores poderem acessar 0 mesmo processo também contribui para a privacidade

ser questionada.
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Outra insatisfagdo recorrente no questionario sdo o0s procedimentos que ainda ndo existem
no Sistma Eléctronico para o Andncio e recrutamento, reiterados também nas entrevistas. Algumas
atribuicbes dos processos fisicos nao estardo incorporados pelo sistema, o que € visto como um
ponto negativo por participantes da pesquisa. Também ha reclamac6es quanto a facilidade de uso
e intuitividade. No questionario, também ficou demonstrado que alguns funcionarios sentem que
deve existir a necessidade de cursos de treinamento e capacitagdo quanto ao uso da ferramenta.

Apesar dos descontentamentos e problemas detectados na pesquisa, 0 que se verifica é
que no geral, o Sistma Eléctronico para o Andncio e recrutamento melhora a vida dos funcionarios,
sendo que 75% dos funcionarios acham o Sistma Eléctronico para o Andncio e recrutamento

,,muito bom", ,bom" ou ,,regular”. Na préatica, isso quer dizer que o Sistma Eléctronico
para 0 Anuncio € uma ferramenta efectiva, pois aufere beneficios para 0s seus usuarios e para a
populacdo como um todo. Tal constatacdo € vislumbrada ndo apenas na avaliacdo geral do Sistma
Eléctronico para o Andncio e recrutamento, como também, nos indicadores pesquisados.

Os maiores elogios da ferramenta dizem respeito a diminui¢do do uso do papel e insumos,
reduzindo inclusive o espaco que os papeis ocupavam. A reducdo do uso de malotes também foi
abordada. A rapidez e o ganho de tempo em varias funcdes administrativas foram também
apontados como uma das grandes melhorias do sistema na Fadario Muteka.

Conclui-se, portanto, que o Sistma Eléctréonico para o Andncio e recrutamento
comprovadamente é uma ferramenta que esta adequada com o principio da eficiéncia no trabalho,
na medida em gque havera uma melhoria no custo-beneficio na tramitacdo dos processos na Fadario
Muteka. A implantacdo do Sistma Eléctronico para o Andncio e recrutamento trara economia para
a instituicdo em varias esferas, entre eles: tempo, dinheiro, utilizagdo de papel e insumos.

A implantagdo do Sistma Eléctrénico para o Andncio e recrutamento na Fadario Muteka
trard mais rapidez nos processos administrativos, reduzindo desperdicios e garantindo melhor
produtividade e rendimento funcional para os funcionérios. Ademais, a insatisfacdo de muitos
funcionarios decorre pelo tempo habil de implementacdo do Sistma Eléctronico para o Anuncio e
recrutamento na Fadario Muteka, dado que ainda havera usuarios que néo se adaptaram ao sistema,

com muita facilidade.
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ANEXQOS

ANEXO A: Questionério aplicado para o uso do Sistema Electrénico de Anuncio e

Recrutamento

1.

Perfil do Entrevistado:

Género Masculino [ ] Feminino [ ] | Idade:
Habilitagdes | Inferior ao Ensino Médio[ | Técnico Médio Bacharelato[ ]
Literarias

Técnico Superior ] Mestrado [__]  Doutoramento [ ]

Tempo de servico:

Qual a resposta que mais se encaixa quanto ao sector onde vocé esta lotado?
Departamento Administrativo.

Departamento de Financas.

Prefiro ndo responder

Vocé ja trabalhava num outra Empresa onde ja ha implementacdo do SEAR , antes
da Fadario Muteka?

Sim

N&o

Vocé ja conhece ou teve acesso ao Sistema Electronico de Anulncio e Recrutamento?
Sim

N&o

Caso sua resposta seja “sim”, responda as questdes 5 a 10; caso a resposta seja “nao”,

responda as questbes 12 e 13.

5.

b)

Como ¢ feita a gestdo de documentos da Fadario Muteka, sem a implementacéo do
Sistema Electronico de Anuncio e Recrutamento ndo era totalmente informatizada.
Vocé notaria melhorias no tratamento de documentos apds a implementacéo?
Sim, ficara muito melhor.
Sim, mas encontraremos dificuldades ao utilizar o sistema.
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ANEXO B: ROTEIRO DE ENTREVISTA
Em sua opinido, o SEI pode atender as necessidades institucionais de forma completa?
Ou hé processos que nao poderao ser implementados na ferramenta?
A implementacao do SEI corresponderd as expectativas da Instituicdo?
Quais serdo as principais barreiras enfrentadas no processo de implementacéo?
Como vocé vé a aceitagdo dos usuérios em relagdo ao SEI actualmente?

Existe um cronograma de treinamento para os usuarios na utilizacao do SEI?
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