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EPIGRAFE

"E irrelevante ter uma grande visdo sem ter as pessoas certas."

(Collins, 2023).



RESUMO

O presente trabalho investigativo aborda a relevancia do perfil dos Gestores de
Recursos Humanos no processo de recrutamento e seleccdo nas organizagdes. A
pesquisa centra-se num estudo de caso realizado nas Edicdes Novembro. A questao
central deste estudo é: “Qual € a relevancia do perfil do Gestor de Recursos
Humanos no processo de recrutamento e seleccdo, com realce nas Edicdes
Novembro?”. Para responder a essa pergunta, trés hipoteses sao levantadas: H1: A
relevancia do perfil do Gestor de Recursos Humanos € impactante na experiéncia
necessaria para um processo de recrutamento e seleccdo bem-sucedido nas
Edicdes Novembro; H2: A relevancia do perfil do Gestor de Recursos Humanos esta
relacionada com o elevado nivel de conhecimento do mercado no processo de
recrutamento e seleccao; H3: O perfil do Gestor de Recursos Humanos pode nao
estar relacionado com o padrédo de formacdo para o processo de recrutamento e
seleccdo nas Edicbes Novembro. O objectivo geral do estudo visa conhecer a
relevancia do perfil do Gestor de Recursos Humanos em processo de recrutamento
e seleccdo nas Edicbes Novembro. Para atingir esse objectivo, a metodologia
adoptada é de natureza mista, com uma amostra de 50 intervenientes. Ao concluir
este estudo pode-se conhecer a relevancia do perfil dos Gestores de Recursos
Humanos no processo de recrutamento e selec¢do nas organizacdes, em particular
nas Edicbes Novembro, como fundamental para o sucesso e eficacia desse
processo. Assim, sugere-se aos Gestores de Recursos Humanos que sejam
detentores de um elevado nivel de experiéncia e conhecimento do mercado de

trabalho.

Palavras-chave: Perfil; Gestor; Recursos Humanos; Recrutamento; Selecgéo.



ABSTRACT

This research paper addresses the relevance of the profile of Human Resources
Managers in the recruitment and selection process in organizations. The research
focuses on a case study carried out at Edicbes Novembro. The central question of
this study is: "What is the relevance of the profile of the Human Resources Manager
in the recruitment and selection process, with emphasis on Edicbes Novembro?". To
answer this question, three hypotheses are raised: H1: The relevance of the Human
Resources Manager's profile has an impact on the experience required for a
successful recruitment and selection process in the Edigdes Novembro; H2: The
relevance of the Human Resources Manager's profile is related to the high level of
market knowledge in the recruitment and selection process; H3: The Human
Resources Manager's profile may not be related to the standard of training for the
recruitment and selection process in the Edicdes Novembro. The general aim of the
study is to find out the relevance of the Human Resources Manager's profile in the
recruitment and selection process at Edicdes Novembro. To achieve this objective,
the methodology adopted is of a mixed nature, with a sample of 50 participants. At
the end of this study, the relevance of the profile of Human Resources Managers in
the recruitment and selection process in organizations can be seen, particularly at
Edicdes Novembro, as fundamental to the success and effectiveness of this process.
We therefore suggest that managers it is suggested that Human Resources
Managers have a high level of experience and knowledge of the labor market.

Keywords: Profile; Manager; Human Resources; Recruitment ; Selection.



LISTA DE QUADROS

Quadro n.° 1 - Distribuicdo da amostra segundo a ldade...................cccoeeevennne. 21
Quadro n.° 2 - Distribuicdo da amostra segundo o Estado civil.......................... 22
Quadro n.° 3 - Nivel de escolaridade. ............coooiiiiiiiiii e, 23
Quadro N2 4 - TeMPO A€ SEIVIGO. ...ttt e e e e e eeaeae 24
Quadro n.° 5 - Perfil do gestor de Recursos Humanos...............ccccoeiiiiiiinnnn. 25

Quadro n.° 06 - Factores a serem levados em conta no processo de recrutamento e

=] (=T oo T 1P PPUP PP 26

Quadro n.° 7 - Grandes desafios do gestor de recursos humanos...................... 27

Vi



LISTA DE GRAFICOS

Graficon.®1 - Amostrasegundo aidade...........coieiiiiiiiii 21
Grafico N.2 2 - EStadO CiVil........oe 22
Gréfico n.° 3 - Nivel de escolaridade..............oiiiiiii e 23
Grafico N4 - TemMpPO d€ SEIVIGO. .. ..uiuii i e 24
Grafico N5 - Perfil dO gesStor ... 27
Grafico n.° 06 - Factores a serem levados €M CONta...........ooeeeviviniiiniiiiiiieiinennnn. 28
Gréfico n.° 7 - Grandes desafios .........ocveiiiiiiiiii i 29

Vii



LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

RH — Recursos Humanos;

SHRM — Society for Human Resource Management;
HR Technologist — Human Resource Technologist;
ARH — Administragao e Recursos Humanos;

E.P. — Empresa Publica;

FA — Frequéncia absoluta;

FR — Frequéncia relativa;

IPC — Iniciagdo a Pesquisa Cientifica,;

MIC — Metodologia de Investigacdo Cientifica.

viii



INDICE

DEDICATORIA ...ttt ettt i
AGRADECIMENTOS ...t e et e e e et e e e e e il
EPIGRAFE ...ttt bbbttt ii
RESUMO . ...t e e e e e e e e e e e e e s v
AB ST R A CT e e e v
LISTA DE QUADROS ...t e e e e e e e e s Vi
LISTA DE GRAFICOS........ciiiiieiecteete ettt ettt Vil
LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS ... viii
INTRODUGAO ...ttt ettt ettt e e e sttt et e et et e st e et s saeeeesreeees 1
CAPITULO | - FUNDAMENTACAO TEORICA.........oooveeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 5
1.1. DefiniCA0 de tErmMOS € CONCEITOS .......uuuuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiei e 5
1.2, GESLAO U PESSOBS ... .uuuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiitiaeiaeib e 8
1.2.1. A Gestao de Pess0as € Suas POIItICAS.........uuuiiiieriiiiiiiiiiiiiee e 9
1.3. EvolugBodadreade RH........c..ouiiiiiiiiiiii e 12
1.4. Administragdo no contexto social e organizacional ..............cccccevumiiiiiiinnnnnnnns 14
1.5. Administracdo de Recursos HUManos (ARH)........cccooooviiiiiiiiiiiee e, 14
1.6. Administracao Estratégica de Recursos HUManNos...........ccccccceeveeeeeeeeeeennnnnnnn. 15
1.7. O papel do Gestor de Recursos HUMANOS ...........ceeeeeeeeiiiiiiiiiieeeeeee e 18
1.8. O perfil do profissional de Recursos HUMAaNOS.............ccccoevvviiiieieeeceeeeiviinn, 18
1.8.1. O Gestor, tarefas e aptiddes NECESSANAS...........uueeeiieeeiiieeiiieee e, 19
1.8.2. Habilidades e competéncias do profissional de Recursos Humanos.............. 20
1.8.3. Competéncias dos profissionais de RH ..............ccccoiiiiiiiiiiiiiiie e, 24
1.9. Processo de recrutamento € SEIECCAD..........uuuuuuuuuuriiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiaaeee 27
1.9.1. RECIULAMENTO ...ttt e e et e e e e e e e nnnn s 27
1.9.2. SEIECGAD ...ttt 27
CAPITULO II: METODOLOGIA DA PESQUISA.......coviiiiieieeie e 29



2.1, TIPO A€ PESQUISA ..ceeeeeeeeee e 29

2.2. Modelo de abordagem ... 29
2.3.  Niveis de estruturaG8o do MELOUO ........ceeviiiiiiiiiiieee e 30
2.4. Técnicas de recolna de dadosS ..........ccoooiiiiiiiiiiiiiiee e 30
2.5. Instrumentos e procedimentos de recolha de dados. ..........ccccooveeieiiiiiiiiinnnnnn. 31
2.6.  POPUIACAD € AMOSIIA . ...uuuuiiieeeeiieeeiii et e e e e e e e 32
2.7. Caracterizacdo da unidade de analise..........cccccceeeiiiiiiiiiieeeccie e, 37

CAPITULO Il — APRESENTACAO, INTERPRETACAO E DISCUSSAO DOS

RESULTADOS ...ttt e et e e e et e e e e e e e e eeaaaeeeennnns 39
3.1. Apresentacao e Interpretac@o dos resultados ............cccovvvvvvviiiiieeeeeeeeeiiiinnn. 39
3.2. Discussa0 doS ReSUIAUOS. .........cooeeiieeeeeeeeeeeeee e 42
CONCLUSAO. ...ttt ettt ettt ettt s s s e e e et ne s 44
SUGESTOES ...ttt ettt ettt s e s e e an s 46
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS .......oviieieeciecee e 47
APENDICES

ANEXOS



INTRODUCAO

A area de Recursos Humanos (RH) teve suas raizes fincadas na Revolucéo
Industrial, emergindo da necessidade de estabelecer relacdes mais estruturadas
entre empregadores e empregados. Em seus primordios, o foco central residia na
remuneracao, com o0s colaboradores sujeitando-se estritamente as diretrizes sem
necessariamente haver uma definicdo clara de papéis. O que importava, naquele
contexto, era a produtividade, muitas vezes alcancada em condi¢cdes laborais

adversas.

A dinamica actual do mercado de trabalho, exacerbada pela crise econdmica
gue assola o pais, impde desafios singulares ao campo de RH. Com o0 aumento do
desemprego e a competicdo por vagas atingindo niveis alarmantes, os profissionais
de RH encontram-se sob pressdo para identificar os candidatos mais aptos a se
integrarem as empresas. Além disso, ha a necessidade premente de cultivar um
ambiente propicio a motivacao e ao engajamento dos colaboradores, reconhecendo
que um funcionario motivado e integrado tende a demonstrar um desempenho

superior e a permanecer mais tempo na organizagao.

Diante desse panorama em constante mutacéo, o perfil do profissional de RH é
continuamente redefinido, exigindo uma constante actualizacdo de conhecimentos.
Segundo pesquisa de 2017 da Society for Human Resource Management (SHRM), a
capacidade de selecgcédo assertiva de novos talentos torna-se crucial, assim como a
habilidade de implementar estratégias eficazes de motivacéo e retencdo de talentos.
Em momentos de crise, abre-se uma oportunidade para que o RH assuma um papel
mais estratégico na organizacdo, demandando dos profissionais dessa area uma
postura proactiva e inovadora, orientada para resultados tangiveis que equilibrem os

custos operacionais com o desempenho efectivo da equipa (SHRM, 2018).

Para tanto, é essencial que o Gestor de RH possua um perfil adequado, capaz
de conduzir com eficiéncia os processos de recrutamento e selec¢do, garantindo
que o perfil dos colaboradores contratados esteja alinhado com as necessidades
organizacionais. Ignorar essa premissa pode resultar em equipas mal
dimensionadas e inadequadas para cumprir as demandas da empresa, uma
problematica observada com frequéncia na actualidade. Assim, a Gestdo de

Recursos Humanos assume um papel crucial ndo apenas na atraccao e retencéo de

1



talentos, mas também na constru¢do de uma cultura organizacional que favoreca o
desenvolvimento e o crescimento tanto individual quanto coletivo (HR Technologist,
2019).

Em conformidade com o exposto na problemética da presente pesquisa,

formulou-se a seguinte pergunta de partida:

Qual é a relevancia do perfil do Gestor de Recursos Humanos no

processo de recrutamento e selec¢éo, com realce nas Edicdes Novembro?
e Hipoteses

De acordo com Gil (2007, p.10), hipoteses “sdo suposi¢cdes colocadas como

respostas plausiveis e provisoérias para o problema de pesquisa”.

Em funcéo da pergunta de partida acima colocada, formularam-se as seguintes

hipoteses:

H1: A relevancia do perfil do Gestor de Recursos Humanos é impactante na
experiéncia necessaria para um processo de recrutamento e seleccdo bem-sucedido

nas Edicdes Novembro;

H2: A relevancia do perfil do Gestor de Recursos Humanos esta relacionada
com o elevado nivel de conhecimento do mercado no processo de recrutamento e

seleccao;

H3: O perfil do Gestor de Recursos Humanos pode nao estar relacionado com
0 padrdo de formagédo para o processo de recrutamento e seleccao nas Edicoes

Novembro.

e Objectivos
Geral

Conhecer a relevancia do perfil do Gestor de Recursos Humanos no processo

de recrutamento e selec¢céo nas organizacoes.

Especificos

1) Identificar o quadro teérico adjacente ao tema;

2) Descrever o perfil do Gestor de Recursos Humanos;

3) Avaliar o perfil do Gestor de Recursos Humanos em sede de recrutamento

e seleccao nas Edi¢cdes Novembro.



e Delimitacao e limitagao
Em termos de delimitacdo, nossa pesquisa esta circunscrita, nos escritorios
das Edicbes Novembro, cita na rua Rainha Ginga, distrito urbano da Ingombota em

Luanda, no |.° Semestre de 2023.

O nosso estudo limitou-se na abordagem com os funcionarios ligados a area de

Recursos Humanos afectos aos escritorios das Edicdes Novembro.

e Justificativa

A escolha do tema, justifica-se pelo facto de o Gestor de Recursos Humanos
ser o profissional responsavel para cuidar do desenvolvimento dos colaboradores.
Por isso ha toda a necessidade de entender a importancia deste profissional bem

como o seu perfil para as empresas ou organizacoes.

O mercado de trabalho actual vem se tornando cada vez mais globalizado e
competitivo, e por isso, empresas ou organizacdes precisam buscar uma forma de
se destacar dos concorrentes, resultando na necessidade de existéncia de um bom
Gestor de Recursos Humanos. Com efeito, a relevancia deste profissional vai além
de constatacdo e demissdo de colaboradores, pois desempenha um papel

estratégico na organizagao.

Para a sociedade, representa um marco, pois todos os leitores interessados na
tematica, poderdo se rever no tema, e serem esclarecidos por toda a escrita aqui

apresentada.

Para a academia, justifica-se por ser uma oportunidade de colocar em pratica
os conhecimentos adquiridos ao longo do curso de Gestdo de Recursos Humanos e

também, para seguir como base para novas pesquisas.

Falar sobre o perfil do Gestor de Recursos Humanos é falar de mim mesma, o
resultado do presente trabalho sera de facto uma antecipacédo do meu futuro. Espero
poder desempenhar com hegemonia, a nobre missado de ser Gestora de Recursos
Humanos, assim é, que para tal desenvolvo este trabalho como forma de primeiro

passo.

e _.Estruturado trabalho
Para além dos elementos pré-textuais, o trabalho encontra-se

essencialmente dividido em trés capitulos, a saber:



O primeiro, fundamentacao teorica;
O segundo, debruca-se sobre a metodologia do estudo;

O terceiro, fez-se a apresentacdo, interpretacdo e discussdo dos

resultados.

Por fim seguiram-se as conclusdes, sugestoes, referéncias bibliograficas,

bem como os apéndices e anexos.



CAPITULO | - FUNDAMENTACAO TEORICA
1.1. Defini¢cao de termos e conceitos

A partir deste ponto, nossa preocupacao prende-se em definir os termos e
conceitos que nortearan o presente trabalho, ou seja, os termos que abaixo se

seguem.
a) Perfil

Para Dutra (2008, p. 89), o perfil profissional “é um conjunto de caracteristicas
gue descrevem as competéncias, habilidades, conhecimentos e experiéncias que
um profissional deve ter para desempenhar eficazmente suas fungcdes em uma

determinada posicdo ou area de atuacao”.

Ao passo que para Gongcalves (2006), o perfil profissional € uma representacao
das competéncias e habilidades necessérias para 0 sucesso em uma carreira

especifica, incluindo aspectos técnicos, comportamentais e pessoais.

Fleury (2002), por sua vez, enfatiza que o perfil profissional esta relacionado a
capacidade do profissional de se adaptar as mudancas e as demandas do mercado
de trabalho, incluindo a capacidade de aprendizado continuo e de desenvolvimento

de novas competéncias.

"Perfil" geralmente se refere a uma descricdo detalhada das caracteristicas,
habilidades, experiéncias e qualificacbes necessarias para desempenhar com
sucesso uma determinada funcdo ou papel em uma organizacéo. O perfil pode ser
usado em varios contextos, como recrutamento e selecdo de pessoal, avaliacdo de

desempenho, desenvolvimento de carreira, entre outros.

b) Gestor
De acordo com o pensamento de Chiavenato (2004, p. 6),

[{ P4

€ aquele
profissional responséavel por planear, organizar, liderar e controlar as actividades de
um grupo de pessoas, visa influenciar as pessoas para trabalharem de forma

motivada e cooperativa, visando atingir os objectivos identificados e estabelecidos”.

({4

Ja na visao de Costa e Costa (2015, p. 89), “é a pessoa que interpreta os
objectivos da empresa, agindo sempre com base no planeamento, organizacao

lideranca e controlo”.



Ao passo que para Hair (2010, p. 67), “sdo personagens comuns dentro da

area administrativa, que realizam actividades de diversos tipos”.

Um gestor, é um individuo responsavel por liderar, administrar, coordenar e
supervisionar actividades em uma determinada éarea, departamento, projecto ou
organizacdo. O termo gestor é frequentemente utilizado como sinénimo de gerente,
embora possa variar em significado dependendo do contexto e da cultura

organizacional.
c) Recursos Humanos (RH)

Segundo Chiavenato (2014), pode-se definir RH em trés vertentes:

Y

- como funcdo ou departamento: refere-se a unidade operacional como
prestadora de servicos de recrutamento e selecdo, treinamento, remuneracao,
higiene e seguranca, beneficios, entre outros. Assume, aqui, a chamada funcéo
de staff, ou seja, é uma area prestadora de servicos de consultoria interna,

aconselhamento e informacao;

- como um conjunto de préaticas de recursos humanos: refere-se aos
procedimentos, ao modo como a organizacdo realiza as atividades de

recrutamento, selecdo, treinamento, remuneracao, beneficios, entre outras;

- como profissao: refere-se aos profissionais que trabalham com as pessoas
nas organizagdes: selecionadoras, treinadoras, administradoras, engenheiros

de seguranca etc.

Definem Miranda e Miranda (2009), que Recursos Humanos podem ser
definidos como um conjunto de habilidades, métodos, praticas e técnicas que tém
por objectivo governar os comportamentos internos e potencializar o capital humano,
no intuito de inserir ou manter uma mao de obra qualificada para atendimento de seu
mercado. Devido aos avangos tecnoldgicos e as mudancas rapidas na sociedade, a
utilizacao dessa ferramenta passou a ser indispensavel na busca de talentos para as

organizagoes.

Normalmente, designa-se Recursos Humanos ao conjunto de trabalhadores ou
empregados que fazem parte de uma empresa ou instituicdo e que se caracterizam

por desempenhar uma variada lista de tarefas especificas a cada sector.



d) Recrutamento

Define Dessler (2014, p. 53), como “conjunto de informacbes, de
procedimentos e de técnicas utilizadas para atrair candidatos potencialmente

qualificados para ocupar as vagas existentes em uma organizacao”.

Para Lima (2015, p. 99), “é o subsistema de RH responsavel pela atrac¢éo de

candidatos para vagas de emprego disponiveis em uma organizacéo”.

Enquanto que Loyola (2017, p. 67), entende que € o “processo que busca atrair

candidatos para vagas existentes e possiveis de existirem”.

O recrutamento € o processo de atrair, identificar e interessar candidatos
qualificados para preencher vagas de emprego em uma organiza¢do. E uma das
primeiras etapas do processo de Gestdo de Recursos Humanos e é fundamental
para garantir que a empresa tenha acesso a um leque diversificado de talentos que

possam atender as suas necessidades e objectivos.
e) Seleccao

Segundo Lacombe (2005, p. 99), “é o acto de escolher, seleccionar uma coisa,

objecto ou individuo entre um conjunto de individuos ou elementos semelhantes”.

Para Perovano (2016, p. 56), “é a etapa na qual o profissional sera escolhido
para o preenchimento da vaga. Desde o inicio do recrutamento até ao final da
selecgao”.

Ao passo que Ribeiro (2006, p. 56), “implica uma comparacdo entre
caracteristicas de cada candidato com um padréo de referéncia e uma escolha feita

pelo chefe imediato.

A seleccdo no contexto de Recursos Humanos, se refere ao processo de
identificar, avaliar e escolher os candidatos mais adequados para preencher uma
vaga de emprego em uma organizacdo. E uma etapa crucial do recrutamento, onde
os profissionais de RH buscam encontrar o melhor ajuste entre as habilidades,
experiéncias e caracteristicas dos candidatos e os requisitos do cargo e da cultura

da empresa.



1.2. Gestao de pessoas

O tema gestdo de pessoas vem ganhando destaque nos ultimos anos, como
importante area de conhecimento dentro da administracdo. Gestdo de recursos
humanos nao é apenas a construcdo de uma viséo idealizada do ser humano dentro
de uma organizacdo. Lacombe (2006) apud Krepk e Gonzaga (2008), diz que a
funcado do lider é buscar administrar com eficiéncia os funcionarios, através de uma
relacdo de respeito e autoridade, interagindo continuamente com os membros da

organizagao.

A area de RH representa em suas praticas diarias, elo de ligacdo entre trés

elementos:

(1) a realidade social, politica, econémica e cultural;
(i) a organizacdo na qual se encontra inserida e suas peculiaridades; e
(i)  os individuos que nela trabalham, cada qual com suas caracteristicas

singulares.

Para Stefano, latskiu e Lopes (2004), é de responsabilidade do profissional de
RH a integracdo dos demais profissionais para que actuem de forma proactiva em
busca dos objectivos estabelecidos, sendo que resultados organizacionais
alcancados tém relacdo directa com o desempenho de seus colaboradores.

De acordo com Krepk e Gonzaga (2008), o Gestor de Pessoas deve
preocupar-se com a hatureza das relacbées humanas no ambiente organizacional,
buscando criar situagbes que estimulem as pessoas a se comprometerem com 0S
objectivos organizacionais. O clima organizacional deve propiciar a iniciativa e a
criatividade, motivando os colaboradores a aproveitar as oportunidades oferecidas

pela empresa. Nesse sentido, 0s objectivos da Gestédo de Pessoas séo variados:

v' Ajudar a organizacao a alcancar seus objectivos e realizar sua missao;
Proporcionar a competitividade a organizacao;

Proporcionar a organizacdo pessoas bem treinadas e bem motivadas;
Aumentar a auto-realizacéo e a satisfagao das pessoas no trabalho;
Desenvolver e manter a qualidade de vida no trabalho;

Administrar e impulsionar mudancas; e,

NN N N N R

Manter politicas éticas e comportamento socialmente responsavel.



O Gestor de RH trabalha com recursos intermediarios e nao fins, € uma funcéo
de assessoria. As pessoas sao extremamente complexas, diversificadas, e variaveis
e os padroes de desempenho e de qualidade dos Recursos Humanos sé&o
complexos e diversificados, variando de acordo com nivel hierarquico, com a area
de actividade, com a tecnologia aplicada e com o tipo de tarefa e atribuicédo; a area
de RH néo esta directamente ligada com as fontes de receitas, e habitualmente séo
encaradas como despesas. A Administracdo de Recursos Humanos (ARH), nem

sempre recebe apoio significativo da alta direccao.

Os ajustes observados a partir dos anos 90 incluem ndo apenas mudancas
relativas ao processo de trabalho, mas em novos paradigmas gerencias e o0
despertar para a importancia do treinamento e educacdo dos trabalhadores,
qualidade de vida e condi¢cGes de trabalho que favorecam o atendimento de suas
necessidades e anseios, revertendo-se em ganhos de produtividade para as

organizagoes.

O desenvolvimento do historico da area de Recursos Humanos permite

observar que este € sensivel e influenciavel pelas transformacdes no sistema social.
1.2.1. A Gestédo de Pessoas e suas politicas

‘As organizagbes sao constituidas de pessoas.” (Lacombe, 2005). Pode
comum iniciar afirmando que as organizacdes sdo constituidas por pessoas, afinal,
toda a producdo que desenvolvemos como civilizacdo, ao longo dos séculos,
decorre do trabalho humano. E certo que as organizacbes, verdadeiramente, séo
constituidas de pessoas e para as pessoas. No entanto, a afirmacao feita pelo autor
€ sempre necessaria, no sentido de reiterar a importancia de se compreender as
pessoas e as suas relagcdes na sociedade, que é formada por organizacbes

complexas.

Maquinas, tecnologia, recursos financeiros e estratégias ndo sdo suficientes
para que se faca uma organizagcdo. As pessoas, com suas percepcoes,
caracteristicas peculiares, crencas, desejos e frustracbes, enfim, com suas

individualidades, € que permitem a existéncia de uma organizacao.

Como bem coloca Chiavenato (2014), ndo é possivel separar a existéncia das

pessoas do seu trabalho, visto que elas precisam dele ndo apenas para subsistir,
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mas para atingir os mais diversos objetivos pessoais e profissionais, terem sucesso
e serem bem-sucedidas. Nessa interdependéncia, as organizagbes dependem
inevitavelmente das pessoas para atingir seus objetivos globais e estratégicos,
produzir bens e servicos, atender os clientes e competir nos mercados. Ambas as

partes dependem uma da outra.

Batitucci (2000, p. 32) inicia sua discussdo sobre as organizacbes e seus
recursos humanos questionando: “como criar e manter um ‘sistema social integrado’
(a organizacdo) se ele é estruturalmente formado por componentes de extrema
variabilidade e diferenciacao?”. Como unir, direcionar e delimitar as energias tao

singulares dos seres humanos? Para este autor, quatro elementos sdo essenciais:
1. Pessoas e suas individualidades;

2. Um objetivo comum: a integracdo sO é possivel quando se consegue reunir
pessoas em torno de um objetivo comum, conhecido e abracado, para que o
paradoxo Individualidade x Trabalho Cooperativo seja resolvido;

3. Divisdo do trabalho: segundo aptiddes, expectativas e motivagdes, cada
pessoa fara a sua parte do todo;

4. Coordenacdo e lideranca: que organizara a divisao do trabalho e ajustara as

possiveis disfuncdes.

As politicas de recursos humanos referem-se a maneira utilizada pela
organizacdo e por intermédio delas atingir os objectivos organizacionais. Variam
enormemente conforme a organizacdo, pois cada uma as define conforme suas

necessidades. Essas politicas devem abranger aspectos como:
1.2.1.1. Suprimento de recursos humanos

Recrutamento - onde, em que condigcdes e como recrutar. Segundo Limongi-
Franca e Arelleno (2002), é a fase inicial do preenchimento de uma vaga, e que &
influenciado diretamente pelo mercado de trabalho. E Através do processo de
recrutamento que a empresa expde o grau de profissionalismo com que trata seus
colaboradores. O processo necessita de criatividade para atrair o maximo de

pessoas que tenham o perfil desejado. Pode ser recrutamento interno e externo.
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Seleccdo — critérios de selecdo, padrbes de qualidade para a administracao
(quanto as aptiddées fisicas e intelectuais, experiéncia e potencial de
desenvolvimento). Para Limongi- Franca e Arelleno (2002), é a escolha do candidato
mais adequado para a organizacao, dentre todos os recrutados. Antes de iniciar um
processo de selecdo, é necessario ter prévio conhecimento das atividades a serem
desenvolvidas e das habilidades necessarias para seu desenvolvimento.

1.2.1.2. Aplicacdo de recursos humanos

Andlise e descricdo de cargos - como trabalhar os requisitos basicos da forca
de trabalho (requisitos intelectuais e fisicos). De acordo com Marras (2003), é a
andlise sintética das funcdes do cargo, permitindo o bom desenvolvimento das

atividades.

Planeamento e alocacdo de RH - critérios de planeamento, alocacdo e
movimentagcdo interna das pessoas, objetivando a manutencdo de ambientes

favoraveis a qualidade e produtividade.

Avaliacdo de desempenho - avaliacdo da qualidade e da adequacdo dos
individuos, o que permite ao administrador mensurar os resultados obtidos (Marras,
2003)

1.2.1.3. Manutencao de Recursos Humanos

Administracdo de salarios - remuneracdo direta dos participantes, tendo em
vista a avaliagdo do cargo e os salarios do mercado de trabalho e a posicdo da

organizacao frente a essas variaveis;

Motivacao - como manter os integrantes da organiza¢cdo motivados, com moral
elevado, participativos e produtivos dentro de um clima organizacional adequado. A
motivagao € intrinseca e influenciada pela cultura e crengas individuais, o que torna

complexo o0 processo.

Higiene e segurancga no trabalho - condi¢des fisicas, ambientais de higiene e

segurancga que envolve o desempenho das tarefas.
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1.2.1.4. Desenvolvimento de Recursos Humanos

Treinamento — objetiva repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades ou
atitudes relacionadas diretamente a execucéo de tarefas ou a otimizacéo do trabalho
(Marras, 2003).

Desenvolvimento de RH — critérios de desenvolvimento dos colaboradores a
médio e longo prazo, visando a continua realizacdo do potencial humano. E
despertar as potencialidades do individuo para o crescimento desejado de

resultados.
1.2.1.5. Monitoragao de RH

Banco de dados e sistemas de informagéao — banco de dados capaz de fornecer
informacBes quantitativas e qualitativas, necessarias ao desenvolvimento das

atividades gerenciais.
1.3. Evolucéo da area de RH

Segundo Tunelli, Lacombe e Caldas (2006), a funcdo e as praticas de RH
resultam da difusdo e do desenvolvimento do humanismo nas organizacfes e
surgem devido a diversos factores contextuais que caracterizam o fim do século XIX
e o inicio do séc. XX: forte desenvolvimento econémico e tecnoldgico; experiéncia e
doutrina humanistas do fim do século XIX até 1930; acirramentos das relacdes de
trabalho e reformismo que surge para apazigua-las; grande evolucédo das ciéncias

comportamentais.

Marras (2003), classifica a evolugdo da Gestdo de Pessoas em cinco fases:
contabil (registro de entradas e saidas, grande preocupacdo com custos), legal (o
chefe de pessoal se preocupava em atender a legislacdo trabalhista), tecnicista
(melhoria nas relagGes entre organizacéo e trabalhadores, a fungédo do RH passou a
ser treinamento, recrutamento, seleccao, cargos e salario, higiene e seguranca entre
outros), administrativa (conhecida como sindicalista, transformacdo de
procedimentos burocratizados e operacionais em responsabilidades voltadas para
os individuos e suas relacdes), estratégica (p6és 1985, passando a preocupar-se

mais com os trabalhadores, visdo de longo prazo).

A partir de 1910, com o inicio do Taylorismo e com modelos burocratizados e

racionais, iniciaram-se 0s primeiros delineamentos sobre Gestdo de Recursos
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Humanos, embora ndo estruturado e idealizado como tal, em funcéo de praticas e
rotinas de trabalho. Tunelli et al. (2006, p. 3), dizem que esse modelo incluia:

“o0 desenvolvimento de uma ciéncia para cada elemento do trabalho; a selecdo cientifica

e o treinamento dos trabalhadores; a cooperagéo entre gerentes e os trabalhadores de

modo a garantir que o trabalho fosse feito de acordo com a ciéncia; a divisdo de trabalho

e das responsabilidades entre gerentes e trabalhadores, cada qual fazendo aquilo que

era mais apropriado”.

No Brasil na década de 30 havia muita movimentacdo operaria. Segundo
Marras (2003), Getllio Vargas tratou de legislar em favor do trabalhador,
conseguindo abafar inameros movimentos reivindicatérios. Neste periodo, criou-se o
Ministério do Trabalho e o sindicalismo. Para atender as novas exigéncias, as
empresas criaram as seccdes de pessoal. Os responsaveis pelo sector geralmente
eram advogados trabalhistas, contadores ou funcionarios devidamente treinados nas
rotinas de pessoal. No governo JK em 1956, teve inicio o processo de
industrializacdo do pais, o que gerou problemas com pessoal ndo qualificado, sendo
0os antigos chefes promovidos a ocupar as novas funcdes. Em 1978, com as
crescentes greves, principalmente em S&o Paulo, ouve uma profunda reformulagao
da ARH.

O periodo da Il Guerra Mundial até meados dos anos 80 foi marcado por
grandes avancos na area de Gestdo de Pessoas, que passaram a fazer
recrutamento e seleccdo, treinamento e desenvolvimento, avaliagdo de
desempenho. Neste periodo em funcdo das mudancas tecnoldgicas as tarefas
passam a ser mais complexas e a substituicdo do funcionario torna-se mais cara,
crescendo a importancia do treinamento e desenvolvimento das pessoas, exigindo
também, um processo de recrutamento e selec¢cdo mais formal. Nos anos 90 a area
de Recursos Humanos passa a ter varias nomenclaturas como: Gestdo de Gente,
Gestdo de Talentos, Gestdo Estratégica de Recursos Humanos, Gestdo de
Pessoas, entre outros. E 0 que teve inicio nos anos anteriores se intensifica a partir
de entdo, com novas tecnologias, flexibilizacdo das relagcbes de trabalho,
internacionalizacdo da economia, divisdo entre paises ricos e pobres, e a énfase nos
consumidores e ndo mais no produto. O crescente uso da internet fortaleceu e

acelerou ainda mais o processo de mudanca dos ultimos periodos.

Segundo Gongalves apud Ruth e Soares (2008, p. 3):
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“nas empresas modernas, a execucdo da maioria das tarefas que eram caracteristicas
da area de RH, foram disseminadas para as demais areas da empresa, sendo de
responsabilidade do RH a orientacdo, suporte e treinamento. Exigindo, portanto,
profissionais com novos perfis, que devem atender as demandas empresariais, serem

bem treinados e principalmente motivados”.

1.4. Administracdo no contexto social e organizacional

O mundo estd em constante mudanca, a sociedade estd em constante
mudancga e, consequentemente, as organizacdes estdo em constante mudanca.
Vive-se em uma época repleta de incertezas e crises, principalmente no segmento
organizacional, onde a actividade humana é fundamental para o crescimento das

organizacoes.

Chiavenato (2004, p.78), “afirma que as pessoas passam a ser a competéncia
basica da organizacdo, é a vantagem competitiva que promove 0 sucesso da
organizacao”; neste mundo instavel, mutavel, globalizado e fortemente competitivo,

as pessoas significam o diferencial competitivo da organizacao.

A interdependéncia entre empresa e empregado se torna cada vez mais
essencial. Chiavenato (2004, p.90) “ustifica que as pessoas dependem das
organizacdes onde trabalham para atingir seus objectivos individuais e pessoais e
as organizacdes precisam de pessoas para funcionar e atingir seus objectivos
estratégicos, ou seja, cada uma das partes tém beneficios préprios e mutua
dependéncia”.

Devido a essa interdependéncia, € de suma importancia desenvolver na
organizacdo um conceito de empresa voltada para os colaboradores, que eles
possam se sentir parte da empresa, e consequentemente, melhorando sua
qualidade de vida pessoal e profissional, gerando satisfacdo e comprometimento

com a organizacao.
1.5. Administracdo de Recursos Humanos (ARH)

Chiavenato (2004) conceitua Administracdo de Recursos Humanos como, o
conjunto de politicas e praticas necessarias para conduzir aspectos e posicdes
gerencial relacionadas com pessoas, incluindo recrutamento, seleccéo,

treinamentos, recompensas e avaliacdo de desempenho”.
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As organizacdes vivem em um cenario muito competitivo, e isso exige grande
capacidade de adaptacdo, e exige profissionais melhor capacitados e mais

produtivos.

Como diz Maximiano (2006, p.90), “as empresas precisam de pessoas
qualificadas, motivadas e produtivas para conseguir atingir seus objectivos, e para
conseguir isso, as empresas precisam de uma eficaz funcao de Gestao de RH".

Chiavenato (2004, p.56), comenta que:

“todo o processo produtivo somente funciona com a participacdo conjunta de parceiros,

cada um contribuindo com algum recurso; os fornecedores contribuem com matérias-

primas, os investidores contribuem com capital e investimentos, os gestores com

conhecimento e competéncias, o0s clientes adquirindo bens e servicos e o0s

colaboradores contribuem com a operacionaliza¢éo dos processos”.

Todos esses parceiros buscam obter algum retorno, e sdo denominados de
stakeholders; ou seja, a organizacdo consegue reunir todos os recursos oferecidos
por eles e manter o negécio, a questdo € que o stakeholders mais intimo da

organizacao é o colaborador, é quem Ihe da vida e faz as coisas acontecerem.

Portanto, para os colaboradores desempenharem bem e eficazmente suas
fungdes, precisam estar alinhados com 0s objectivos organizacionais considerando

a cultura da empresa.
1.6. Administracdo Estratégica de Recursos Humanos

Todas organiza¢fes precisam ter 0s seus objectivos estratégicos entrelacados
com as politicas e actividades da ARH. Dessler (2014, p. 90), diz que a
Administracdo Estratégica de Recursos Humanos, significa a formulacdo e a
execucdo de politicas e praticas de Recursos Humanos que produzem as
competéncias e comportamento dos funcionarios que a empresa necessita para

atingir seus objectivos estratégicos”.

Primeiramente, a administracdo formula metas e planos estratégicos. Para
alcancar essas metas depende das competéncias e comportamentos dos
funcionarios e para produzi-los, o Gerente de RH precisa colocar em prética a
combinacdo de recrutamento, seleccdo, treinamentos e outras politicas e praticas

de Recursos Humanos.
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Conforme Dessler (2014), os gerentes usam Varias ferramentas para traduzir
0S objectivos estratégicos da organizacdo em préticas e politicas de Recursos

Humanos. As trés ferramentas sao:

- Mapa estratégico: € um resumo de todos os objectivos e metas que cada
departamento da organizacdo precisa atingir para alcangcar 0s objectivos
globais da empresa. Ele ajuda os gerentes e funcionarios a entender e
visualizar o papel que o seu departamento precisa executar para alcancar um
objectivo geral;

- Quadro de resultados de RH: o processo de quadro de resultados auxilia o
gerente a quantificar as actividades do mapa estratégico, se utiliza um
software especial para facilitar esse processo. Este, facilita a atribuicdo de
metas e/ou indicadores para atingir os objectivos estratégicos da empresa,
quantifica a relacdo entre as atividades de RH, os comportamentos dos
funcionarios e o desempenho do resultado estratégico;

- Painel de controlo: o objectivo do painel de controlo € mostrar em forma de
graficos e Quadros, como a empresa esta realizando os indicadores de
processo e metas estabelecidas, isso permite que o gerente tome medidas

correctivas.

Com essas ferramentas podemos traduzir os objectivos estratégicos, mas
para esses objectivos acontecerem, € necessario pessoas e estas, devem ter
habilidades e competéncias desejaveis para o0 cargo, com base nos objectivos e

metas da organizacao.
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Quadro n.°1 - Processos basicos de gestdo de pessoas

Desenho organizacional e de cargos,

Processo de aplicar pessoas: o
avaliacdo de desempenho.

Processo de recompensar pessoas: Recompensas, remuneracao e beneficios.

Treinamento, desenvolvimento e

Processo de desenvolver pessoas: .
conhecimento.

Clima organizacional, higiene, seguranca

Processo de manter pessoas: : .
P e qualidade de vida.

Sistemas de informag¢des gerenciais e

Processo de monitorar pessoas:
P banco de dados.

Fonte: Adaptado de Chiavenato, 2004

Todos esses processos estdo relacionados entre si, e podem favorecer ou
prejudicar uns aos outros, por exemplo: se o processo de recompensar é falho, o
processo de manter pessoas precisa ser muito intenso. Com esses processos €
possivel observar claramente a visdo sistémica de uma organizagdo e de como a
area de Recursos Humanos precisa estar bem definida porque acompanha toda a

trajectodria do colaborador, desde sua contratacéo até a avaliacdo de desempenho.

Antigamente se dividia e separava o trabalho, actualmente a énfase € reunir o
trabalho, o foco nas tarefas passou de individual para trabalhos em equipe, tudo
iIsso com o0 objectivo de gerar lucro e garantir a competitividade da organizacao.
Para isso, exige-se um sistema de Gestdo de Pessoas eficaz e flexivel as novas

mudancas.

Chiavenato (2004, p. 67) justifica que a moderna Gestdo de Pessoas deve

considerar alguns aspectos fundamentais:

- Os colaboradores precisam ser reconhecidos pela organizacdo, ja que sao
fundamentais para contribuir com a empresa,

- Colaboradores devem ser vistos como promotores do desenvolvimento da
organizacao, capazes de contribuir com talento, criatividade e aprendizagem.

- Os colaboradores serem parceiros da organizacdo, contribuindo através de
responsabilidade, dedicagdo e comprometimento, se sentindo parte da

empresa e valorizando seu desenvolvimento e crescimento profissional.
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Sendo assim, a tarefa do Gestor de Recursos Humanos é de extrema

importancia e todos esses processos descritos estao inseridos em sua tarefa.
1.7. O papel do Gestor de Recursos Humanos

A responsabilidade de gerenciar pessoas de uma organizacao tem se tornado
uma tarefa bastante complexa actualmente, pelo fato de que os colaboradores

estdo se tornando parceiros da empresa e responsaveis pelo que acontece.

Desta forma, a responsabilidade de gerenciar esta interligada entre todos os
gestores, e o0 Gestor de Recursos Humanos assume o papel de linha
(responsabilidades pertinentes ao cargo de RH) e de staff (responsabilidade de

preparar os gerentes de linha para gerenciar suas proprias equipas).

Os papéis do Gestor de Recursos Humanos sao mudltiplos, e devido a isso,
deve possuir um perfil profissional bastante amplo, para conseguir dominar suas

tarefas e auxiliar nas demais areas da organizagéo.

Conforme Dessler (2014, p. 99), “os Gestores de Recursos Humanos devem
fazer o que é preciso para enfrentar os novos desafios e extrair mais lucros das

operacdes”; 0os gerentes devem ter as seguintes competéncias:

- Posicionamento estratégico: para ajudar nas decisdes da empresa;

- Activistas de credibilidade: demonstra lideranga, assumindo novos desafios e
competéncias que os tornem respeitados;

- Construtores organizacionais: criacdo de um ambiente de trabalho
significativo, alinhado a cultura e praticas da empresa,;

- Agentes da mudanca: iniciando e mantendo as mudancas;

- Inovadores e integradores: desenvolvimento de talentos e optimizacdo de
recursos;

- Defensores da tecnologia: conectando pessoas por meio da tecnologia.
1.8. O perfil do profissional de Recursos Humanos

Com o passar do tempo, temos que acompanhar as transformacbes para
evoluir e ndo perder as oportunidades, e € assim que funciona com o perfil do
profissional; ha alguns anos eram exigidos papéis diferentes, as pessoas eram
diferentes e tinham sonhos diferentes. Hoje mudaram muitas coisas, as pessoas
nNao sdo as mesmas, 0s sonhos sao outros e as metas sao diferentes.
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Antes as principais atribuicdes de um profissional de RH eram voltadas para a
gestdo de competéncias nas areas, na gestao e beneficios, legislacéo trabalhista e
recrutamento e seleccdo de pessoal; mas actualmente o profissional de RH passou

por muitas mudancas.

O profissional de administragdo tem um conhecimento amplo, na graduacéo
aprende um pouco de todas as areas e devido a isso, a visdo holistica € um

privilégio para ele.

Com essas pesquisas, vemos a evolugcdo e as mudancas no perfil do
profissional de RH, hoje € necessario uma visdo ampla das informacdes para tomar
uma decisdo, estdo mais conectados com o mundo, buscando informag¢des nas
redes sociais (jA que uma grande parcela de pessoas tém redes sociais hoje em
dia), e seu papel além de recrutamento e seleccdo, é o desenvolvimento de

pessoas, para 0 seu crescimento pessoal e profissional.
1.8.1. O Gestor, tarefas e aptiddes necessarias
Conceitos de eficiéncia e eficacia:

» Eficiéncia — relacdo proporcional, entre a qualidade e a quantidade de
entradas e a qualidade e quantidades de saidas produzidos. Quanto maior
for o volume de producdo conseguido com o minimo de factores produtivos,
maior é o grau de eficiéncia dos responsavel.

» Eficacia — medida em que os outputs produzidos pelo processo se
aproximam dos objectivos propostos. Quanto menores forem os desvios
entre o planeado e o realizado, maior é o grau de eficacia do gestor em

causa.

Sintetizando, Bilhim (2008, p. 399) diz, “recorrendo a um jogo de palavras,
poder-se-ia dizer que a eficiéncia se preocupa com fazer as coisas de forma certa
enquanto a eficacia se preocupa com fazer as coisas certas para satisfazer as
caréncias da organizacao e do seu meio envolvente” (Bilhim, 2008, p. 399). Para ser
eficiente e eficaz, o gestor deve continuamente desenvolver varias aptiddes

essenciais:

v' Aptiddo conceptual — capacidade para aprender ideias gerais e abstratas e

aplica-las em situacbes concretas. Engloba a capacidade de ver a
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organizagdo como um todo. Um Gestor com capacidade conceptual,
apercebe-se da forma como as varias funcbes da organizagdo, se
complementam umas as outras, como a empresa se relaciona com seu
ambiente e como uma alteracdo numa parte da organizacdo pode afectar a

outra parte.

v' Aptidagdo técnica — capacidade para usar conhecimento, métodos ou
técnicas especificas no seu trabalho concreto. De modo geral, esta aptidao

esta relacionada com o trabalho.

v' Aptidao em relagcdes humanas — capacidade de compreender motivar e
obter a adesdo das outras pessoas. Envolve caracteristicas relacionadas
com as capacidades de comunicar, trabalhar e entender as atitudes e os

comportamentos dos individuos e grupos.

O grau de desenvolvimento necessério destas aptiddoes esta relacionado com

o nivel de gestdo em que o gestor se situa.
1.8.2. Habilidades e competéncias do profissional de Recursos Humanos

Como citado anteriormente, o perfil do profissional de RH vem mudando ao
longo dos anos, se torna cada vez mais importante, e por isso é preciso entender

quais habilidades e competéncias sao necessarias para atingir seus objectivos:

Visao holistica; lideranca e espirito de equipa; compartilhar misséo, visdo e
valores da empresa; pro-actividade e iniciativa; flexibilidade; eficacia; agilidade
e rapidez na tomada de decisdo; comprometimento; responsabilidade; ética;
comunicacdo; auto motivacdo e motivador; visdo estratégica; coaching; saber

ouvir; transparéncia nas informacdes; atitude e conhecimento.

Conforme a visédo de Ribeiro (2006,p.78), “é imprescindivel que o Gestor de
Recursos Humanos, além das competéncias técnicas e interpessoais, apresente

curso superior e especializagcdo em Recursos Humanos”.

Segundo Bosi (2014) compete ao Gestor de Recursos humanos as seguintes

responsabilidades:

- Descricdo de Cargos: enumerar todas as tarefas e responsabilidades

atribuidas ao seu ocupante.
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- Administracao de salarios: que é o conjunto de normas e procedimentos que

visam estabelecer ou manter estruturas de salarios justos na organizagao.

- Recrutamento: que é o conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair
candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos ha

organizagao.

- Processo celectivo: € o momento da escolha entre os candidatos recrutados

atraveés de técnicas pré-definidas de acordo com o cargo.

- Contratacao/Registo: a partir da escolha do candidato mais apto, efetuar os

procedimentos legais para a contratacao.

- Integragdo do novo empregado: visa integrar e treinar o funcionario no
ambiente da organizacdo, sendo informado dos seus direitos e deveres, ser

introduzido no seu novo local de trabalho e apresentado aos demais colegas.

- Treinamento e desenvolvimento: consiste em ensinar o novo contratado em
executar suas tarefas conforme a determinacdo da organizagao, de forma que
elas possam obter novos conhecimentos modificar atitudes e comportamentos

e liberar sua criatividade.

- Avaliagdo do desempenho: séo tecnicas utilizadas com a finalidade de obter
informacdes sobre o comportamento profissional do funcionéario face ao posto
de trabalho que ocupa na empresa, pois 0s empregados estdo sendo

continuamente avaliados, seja formal ou um formalmente nas organizacoes.

Dentre as competéncias de gestdo de pessoas, optou-se por buscar o
aprofundamento em recrutamento e seleccdo. Quando essa necessidade é sentida
vai delinear-se o perfil do colaborador para suprir esta vaga, seja em conhecimento
técnico, quanto ao perfil necesséario, que entre outros pode-se citar: sexo, idade,

responsabilidade de horarios.

Essa necessidade origina-se por motivos diversos, € expressa ou emitida
formalmente pelo requisitante da area, através de uma requisicdo de pessoal ao

sector de Recursos Humanos, que tem a responsabilidades de contratagao.
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Figura n.° 1 - Conceito de competéncia

¢ Informacao

Conhecimentosd® Saber o queé
¢ Saber o porque

COMPETENCIA

S~

Habilidades Atitudes
G Ny e —
* Tecnica * Quero fazer
¢ Capacidade ¢ Identidade
* Saber como ¢ Determinacgao

Fonte: Adoptado de Durand, 1997.

Para Maximiano (2000, p. 89), “a definicdo de competéncias organizacionais
para cada cargo depende do nivel hierarquico e da complexidade das tarefas a
serem executadas”. Apresentando a seguinte classificacao:

- Conhecimento: representa o dominio de técnicas que 0 gestor necessita
para desempenhar bem seu cargo. Os conhecimentos sao importantes para
compreender a realidade em que se actua e quanto maior a gama de
conhecimento, maior € a realidade em que ele conseguira actuar.

- Habilidade: sdo caracteristicas que o profissional tem dominio, que permitem
desempenhar plenamente sua funcao.

- Atitude: é o comportamento que uma pessoa demonstra em situacdes

especificas.

O conhecimento se adquire, a habilidade se aprende com o tempo, mas a

atitude depende de cada um, por isso hoje € muito procurado por pessoas que

tenham atitude para colocar em pratica os conhecimentos e habilidades.

Segundo Lacombe (2005, p. 100), “o administrador € alguém que assume a
responsabilidade pelo atingimento dos objectivos e metas, e uma administracéo

bem-sucedida precisa apoiar-se em trés habilidades basicas:

- Habilidade técnica: € o conhecimento e os métodos necessarios para

desenvolver tarefas especificas do cargo, em que cada cargo exige as suas
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proprias habilidades técnicas. E adquirida através de experiéncia profissional e
treinamentos para capacitacéo.

- Habilidade humana: se refere a capacidade de compreender as pessoas,
administrar o clima organizacional, ter empatia, motivar e liderar a equipe,
buscando os resultados esperados.

- Habilidade Conceitual: se refere a visdo sistémica, é a capacidade de
compreender a organizacdo, formulando estratégias que direcionem as

decisoes.

A medida que o profissional sobe de cargo, a propor¢do de necessidades pode

variar; no inicio da carreira o profissional ird necessitar da habilidade técnica, a

medida que sobe de hierarquia, vai necessitar de habilidade humana para lidar com

pessoas, e apos precisara da habilidade conceitual, que exige visdo sistémica e o

colocam em posi¢cao estratégica na empresa.

O Gestor de Recursos Humanos contemporaneo deve possuir uma ampla

gama de habilidades e competéncias para enfrentar os desafios do ambiente de

trabalho em constante evolucdo. Autores e especialistas destacam varias

caracteristicas essenciais que sdo necessarias para um gestor de RH eficaz:

- Habilidade Estratégica: De acordo com Ulrich e Brockbank (2017), o gestor
de RH precisa ser um "parceiro estratégico" capaz de alinhar as préticas de RH
com os objectivos de negdcio da organizacdo. ISso requer uma compreensao
profunda da missao, visdo e valores da empresa, bem como das tendéncias do

mercado e da concorréncia.

- Competéncia Analitica: Pfeffer (2015), argumenta que os gestores de RH
devem ser proficientes em analise de dados para tomar decisbes embasadas
em evidéncias. Isso inclui a capacidade de interpretar métricas de desempenho,
prever tendéncias futuras e identificar areas de melhoria com base em dados

quantitativos e qualitativos.

- Inteligéncia Emocional: Edmondson (2018), destaca a importancia da
inteligéncia emocional para os gestores de RH, especialmente ao lidar com
questbes delicadas como conflitos no local de trabalho e gerenciamento de
equipe. A capacidade de compreender e regular as proprias emocdes, bem
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como as emocgOes dos outros, € essencial para construir relacionamentos

interpessoais solidos e promover um ambiente de trabalho saudavel.

- Adaptabilidade e Inovacédo: Cappelli (2019), ressalta a necessidade de os
gestores de RH serem adaptaveis e inovadores em um ambiente de trabalho
em constante mudanca. Isso envolve a capacidade de pensar de forma criativa,
buscar novas solugbes para problemas antigos e se adaptar rapidamente a

novas tecnologias e praticas de gestao.

- Conhecimento Tecnoldgico: Boudreau e Jesuthasan (2018), argumentam
que os gestores de RH devem estar actualizados com as ultimas tendéncias
tecnoldgicas e serem proficientes no uso de ferramentas digitais para otimizar

processos de RH, como recrutamento, selecao, treinamento e desenvolvimento.

- Lideranca Inspiradora: TErickson (2017), destaca a importancia da lideranca
inspiradora para os gestores de RH, especialmente ao motivar e engajar 0s
funcionarios em tempos de mudanca e incerteza. Isso requer a capacidade de
comunicar uma Vvisao clara, inspirar confianca e cultivar um senso de propdsito

e significado entre os membros da equipa.

O Gestor de Recursos Humanos moderno deve ser um lider estratégico,
analitico, emocionalmente inteligente, adaptavel, tecnologicamente competente e
inspirador. Possuir essas habilidades e competéncias é essencial para enfrentar os
desafios do ambiente de trabalho contemporaneo e contribuir para o sucesso e a

sustentabilidade das organizacdes.
1.8.3. Competéncias dos profissionais de RH

Para Becker, Huselid e Ulrich (2001, p. 183), “a competéncia refere-se as
caracteristicas de um individuo, em termos de conhecimentos, habilidades,
capacidades e personalidade, que afectam directamente o respectivo desempenho
no trabalho”. De acordo com 0s mesmos autores, Sao cinco as competéncias dos

gestores de RH:

- Conhecimento do negoécio: os gestores de RH agregam valores a
organizacdo quando compreendem o funcionamento do negocio, possibilitando
adaptar a area de RH e as atividades organizacionais as mudancas.

Conhecendo o0s recursos financeiros, estratégicos, tecnologicos e
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organizacionais da empresa, os profissionais de RH s&o capazes de
desempenhar um papel importante em qualquer discussdo estratégica, ndo
necessariamente capacidade de gerenciar todas as funcdes, mas sim, ter

aptidao para compreendé-las.

- Fornecimento de préaticas de RH: os profissionais devem conhecer e ser
capazes de fornecer praticas inovadoras de RH. Isso reforca a credibilidade
desses profissionais e assegura-lhes o respeito do restante da organizacao.
Portanto, eles devem ser suficientemente dedicados para continuarem
dominando as teorias e bastante ageis para adaptar as teorias a realidade da

organizagao.

- Gestdo da mudanca: existe a necessidade de deslocar o foco da
organizacdo, em resposta as novas trajetOrias estratégicas. O gestor de RH
necessita diagnosticar problemas, cultivar relacionamentos com os clientes,
articular a visdo da empresa, resolver problemas e implementar metas. Essa
competéncia envolve conhecimentos, habilidades e capacidades para

promover o lado humano da organizacéo.

- Gestao da cultura: empresas com culturas mais fortes (extensdo em que 0s
empregados compartilham os valores da organiza¢éo), tendem a atingir niveis
de desempenho mais elevados. E os gestores de RH, sdo os “guardides da
cultura” e seu impacto vai além das fronteiras funcionais. Sao responsaveis

pela difusdo da mesma.

- Credibilidade pessoal: os profissionais devem viver os valores e a cultura da
empresa. Estes ganham a credibilidade quando seu relacionamento com 0s
colegas baseia-se na confianca reciproca. E conquistam o respeito quando
agem com firmeza (apresentar ideias e solu¢cdes espontaneas, e estimular o

debate sobre temas cruciais), ou seja, sustentam sua opinido com fatos.

Segundo Ruth e Soares (2008), os profissionais de RH tém como objectivo

buscar, conquistar e manter as pessoas nas organizagdes, trabalhando e dando o

maximo de si, com uma atitude positiva e favoravel. Devem ter habilidades e

atitudes, buscando constantemente o conhecimento e qualificacdo para que estejam

preparados para as mudancas e para realizar acdes eficazes que venham a atender

as necessidades da organizacéo.
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Segundo Becker, Huselid e Ulrich (2001), o gerenciamento das competéncias

abrange o aprimoramento do desempenho dos profissionais de RH, a avaliagdo do

desempenho de RH, a recompensa pelos bons resultados e o planeamento de

programas de desenvolvimento em RH.

Actualmente, ha uma tendéncia de valorizacdo do profissional que consegue

aliar e dosar conhecimentos, habilidades e atitudes consideradas essenciais para o

sucesso. E importante destacar que as competéncias sdo atributos do profissional

individualmente. E um capital que ndo pode ser aliado definitivamente & organizacio
(Krepk & Gonzaga, 2008).

Gil (1994) enfatiza que, o profissional de recursos humanos deve apresentar

um novo perfil que inclui:

- Visdo generalista — além dos conhecimentos especificos, precisa dominar

outros campos ligados a vida da empresa.

- Preocupacédo com os resultados finais da empresa — calcular retorno do
investimento em treinamentos, elevacdo de custos decorrentes da demissao de

pessoal, as quais refletem nos resultados da organizacao.

- Disposicdo para atuar em parcerias — deixar de ser uma area isolada e

interagir com as demais areas da empresa.

- Acdo estratégica — delegacéo de trabalhos rotineiros, preocupando-se mais
com o trabalho estratégico, buscando o melhor desempenho da organizacéo e

satisfacdo dos clientes.

- Actualizacdo — estar constantemente se capacitando e qualificando, usando

de informacdes disponiveis para melhorar seu desenvolvimento.

- Atencao preferencial para a qualificagdo e motivagcdo de pessoal —
precisa esforcar-se no sentido de promover agdes voltadas a capacitacdo de
pessoal em todos os niveis, bem como tornar motivador o ambiente de

trabalho.

- Capacidade integradora — interagir com demais gerentes como consultor

sobre assuntos de relacionamento humano.
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- Habilidade para negociar — negociacdo € atividade constante no
relacionamento humano nas mais diversas situacbes. O gerente de recursos
humanos precisa desenvolver essa habilidade em nivel ainda mais elevado,

por necessitarem tratar com os outros gerentes.

Segundo Ruth e Soares (2008), o profissional de RH deve possuir formacéo
superior, sendo que uma das areas mais adequadas €é a formacdo em
administracéo, por ser uma funcdo muito dindmica e que sofre constantes alteracbes

no perfil dos ocupantes.
1.9. Processo de recrutamento e seleccao

1.9.1. Recrutamento

O processo de recrutamento tem como objetivo atrair pessoas para trabalhar
na organizacdo € um processo continuo, que pode acorrer mesmo quando ndo ha
vagas na empresa (Elgenneni, 2009). Ocorre quando a organizagao necessita de um
profissional, e tem como objetivo encontrar alguém que preencha os requisitos da
vaga, e assim, é preciso que recrute 0 maior niumero de candidatos possiveis para

estar avaliando o que melhor se encaixa no perfil solicitado.
Existem dois tipos de recrutamento, sendo eles: interno ou fechado

“O recrutamento interno é a procura de candidatos dentro da propria
organizacdo para o preenchimento de uma vaga. Esse processo estimula
funcionarios a se aperfeicoarem, devido a possibilidade de mudanca e de
relacionamento com outros setores e pessoas além de criar um sentimento de
justica pelo oferecimento de oportunidades aos funcionarios jA comprometidos e fieis

aosobjetivos da empresa” (Franca, 2007, p. 31)

Esse processo oferece oportunidade de crescimento e valorizagdo para 0s
colaboradores, além de menor custo para a empresa. Esse tipo de recrutamento na

maioria das vezes é mais eficaz, pois a empresa ja conhece os colaboradores,

facilitando a avaliagéo para quem melhor se encaixa na vaga.
1.9.2. Seleccéao

Outro factor existente no processo de contracdo € a seleccéo, que se inicia
quando o recrutamento se finaliza, nesse processo é feita uma selecdo dos

candidatos mais adequados as necessidades do cargo e da organizacgéo, funciona
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como uma espécie de filtro. Nessa etapa séo avaliadas as competéncias, o potencial
e 0 conhecimento de cada candidato.

Nessa etapa pode ser utilizados mecanismos de selecdo para avaliar e
comparar as qualificacbes dos candidatos, os meios de avaliacbes mais comuns

segundo Engenneni (2009) séo:

- Formularios de emprego: indispensavel em um processo de selecdo que
tenha muitos candidatos, pois elimina candidatos que néo tem os requisitos
exigidos para a vaga, como uma formacéo especifica experiéncia profissional

minima ou idade;

Testes: € um conjunto de exercicios que servem para avaliar aptiddes
necessarias para 0 cargo, 0s testes complementam as informacdes
importantes que nao sao transmitidas através do curriculo ou de
questiondrios. Alguns tipos de testes séo: testes de inteligéncia, testes de
personalidade, testes de aprendizado, testes biolégicos ou fisiol6gicos, testes

de valores;

- Entrevistas: € o processo mais utilizado, pois permite o contato direto entre o
contratante e a candidato. Para o contratante em uma entrevista € necessario
organizar um roteiro de perguntas e respostas, € preciso estar preparado para
diversos tipos de respostas e reacbes dos candidatos, é necessario ser
observador para analisar cada detalhe e cada resposta do candidato. Para o
candidato, exige uma preparacao psicoldgica, € preciso estar preparado para
responder perguntas pessoais e profissionais, deve comparecer ao local da
entrevista sem atraso, de maneira apresentavel, € importante saber como a
empresa funciona, deve ser honesto em tudo que diz, e deve se expressar
com clareza e objecdo, € importante e ler algumas dicas de respostas e

possiveis perguntas do contratante.
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CAPITULO Il: METODOLOGIA DA PESQUISA

2.1. Tipo de pesquisa

Utilizou-se a pesquisa do tipo descritiva que segundo Prodanov e Freitas
(2013), € quando o pesquisador apenas registra e descreve os factos observados
sem interferir neles. Pois visa descrever as caracteristicas de determinada
populacao ou fendmeno ou o estabelecimento de relacdes entre variaveis. Envolve o
uso de técnicas padronizadas de coleta de dados: questionario e observagédo
sistemética. Assume, em geral, a forma de levantamento, tendo suporte das

pesquisas de campo e bibliografica.

Pesquisa de campo: € aquela utilizada com o objectivo de conseguir
informagdes e/ou conhecimentos acerca de um problema para o qual procuramos
uma resposta, ou de uma hipétese, que queiramos comprovar, ou, ainda, descobrir
novos fendmenos ou as relacdes entre eles. Consiste na observacdo de factos e
fenbmenos tal como ocorrem espontaneamente, na colecta de dados a eles
referentes e no registro de variaveis que presumimos relevantes, para analisa-los
(Prodanov & Freitas, 2013).

Pesquisa bibliogréfica: caracteristica desta pesquisa € que a fonte de colecta
de dados esta restrita a documentos, escritos ou ndo, constituindo o que se
denomina de fontes primérias. Estas podem ser recolhidas nho momento em que o

facto ou fenémeno ocorre, ou depois (Carvalho, 2019).
2.2. Modelo de abordagem

O presente trabalho teve como modelo de abordagem, o paradigma quali-

quantitaivo (misto).

Para Mattar, (2001, p.45) “a pesquisa quali-quantitativa, busca a validacao das
hipoteses mediante a utilizagdo de dados estruturados, estatisticos, com analise de
um grande numero de casos representativos, recomendando um curso final da
accao”.

Ela quantifica os dados e generaliza os resultados da amostra para o0s

interessados.
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2.3. Niveis de estruturacdo do método
a) Nivel tedrico
e Analise e sintese

Este método foi utilizado na presente pesquisa na necessidade de ser
essencial para o desenvolvimento do conhecimento que nos permite realizar andlise
dos factos ligados a este mesmo conhecimento. Conforme realca Minayo, (2010, p.

99), “é um método que analisa suas hipéteses tracadas de forma rigorosa”.
b) Nivel empirico
e Hipotético-dedutivo

“Consiste em premissas com alta probabilidade e que a construgéo seja similar,
baseada nas hipoteses, isto €, caso as hipoteses sejam verdadeiras, as conjecturas

também serao” (Minayo, 2010, p. 99).
c) Nivel matematico- estatistico
o Estatistico

Conforme Gil (2008, p. 17), “este método se fundamenta na aplicagcédo da teoria
estatistica de probabilidade e constitui importante auxilio para a investigacdo e
comparagcdo por meio de representacbes numéricas’. Permitiu-nos fazer o
tratamento dos dados recolhidos aos nossos inquéritos e foram apresentadas em

Quadros baseadas em frequéncia e percentagens.
2.4. Técnicas de recolha de dados

Técnica é um conjunto de preceitos ou processos de que se serve uma
ciéncia ou arte. Definem Markoni e Lakatos (2002), é a habilidade para usar esses
preceitos ou normas, a parte pratica. Toda ciéncia utiliza inUmeras técnicas na

obtencéo de seus propositos.

Os métodos, como tal, e as técnicas que foram empregados no ambito desta
pesquisa, foram seleccionados partindo do teorema do problema, da formulagao das
hipoteses, bem como da delimitacdo do universo ou da amostra do publico-alvo,

sendo as seguintes:
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a) Inquérito por questionario

O questionario “[...] refere-se a um meio de obter respostas as questbes por
uma férmula que o proprio informante preenche”. Ele pode conter perguntas abertas
e/lou fechadas. As abertas possibilitam respostas mais ricas e variadas e as

fechadas, maior facilidade na tabulacéo e analise dos dados (Carvalho, 2019).
b) Entrevista

E aquela em que o entrevistador segue um roteiro previamente estabelecido.
As perguntas feitas ao individuo séo pré-determinadas. Ela se realiza de acordo com
um formulério elaborado e é efectuada, de preferéncia, com pessoas selecionadas

de acordo com um plano (Castilho, 2014).
2.5. Instrumentos e procedimentos de recolha de dados.

Quanto a recolha de dados, utilizou-se instrumentos que se aplicam as técnicas

conjuntas qualitativas e quantitativas.
a) Questionario

O questionario € um instrumento desenvolvido cientificamente, composto de
um conjunto de perguntas ordenadas de acordo com um critério predeterminado,
que deve ser respondido sem a presenca do entrevistador. E que tem por objectivo
colectar dados de um grupo de respondentes. Na presente pesquisa, esse
instrumento é utilizado para obter informacgdes sobre a empresa, individuos, eventos,
etc. (Demo, 2015).

Foi organizando uma lista de 5 a 10 temas, e, de cada um deles, de onde

foram extraidas uma a duas questdes ou perguntas.

O questionario foi limitado em extensdo e em finalidade, composto de 7

perguntas e que demorou 10 a 15 minutos para ser respondido.
b) Guiao de entrevista

E instrumento cientifico de coleta de dados que reflete um planejamento
metodoldgico consciente e informado. Nele, o enquadramento da pesquisa em um
paradigma cientifico, que oferece ao pesquisador contornos e definicbes claras a

respeito do tipo de problema que é possivel investigar, como € possivel fazé-lo, qual
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tipo de raciocinio envolvido, qual a postura adotada pelo pesquisador e, finalmente,
que tipo de conhecimento pode ser obtido (Denzin & Lincoln, 2006).

A utilizacdo destes instrumentos, deve-se a sua abrangéncia e eficacia no
diagnéstico e recolha de dados, previamente avaliados e testados, contendo todas
as variaveis em estudo com auxilio de uma calculadora. Por fim, os dados foram
processados no programa Microsoft Office, com predominancia para ferramentas

Word, Excel, PowerPoint e internet.
2.6. Populacao e amostra

Populacdo é o grupo de seres ou elementos que tem pelo menos uma

caracteristica em comum (Marconi & Lakatos, 2003).

Para o nosso trabalho, optou-se por um universo probabilistico estratificado
simples. Por ser uma populacédo representativa, pois medimos opinides, habitos e
atitudes de um universo de individuos. Assim, a nossa populacéo foi composta de
70 funcionarios da area administrativa das Edicdes Novembro, E.P.

Vaz-Freixo (2012, p. 183), “afirma que uma amostra € constituida por um
conjunto de sujeitos retirados de uma populagdo”. A amostragem € um conjunto de
operacbes que permite escolher um conjunto de sujeito ou qualquer outros

elementos representativos da populacéo do estudo.

Do total de 70 funcionarios da area administrativa das Edicées Novembro, E.P.,
foi possivel trabalhar-se com 50 funcionarios que se mostraram disponiveis a

participar do estudo.

Em termos percentuais, esses funcionarios correspondem a 71% da populacao
global.
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Quadro n.° 2 - Distribuicdo da amostra segundo a idade

N.° Idade F.A F.R
1 De 18 - 24 10 20%

2 De 25 - 29 15 30%

3 De 30 - 34 8 16%

4 De 35-40 9 18%

5 + 40 8 16%
Total - 50 100%

Fonte: Elaboragéo propria, 2023.

Grafico n.° 1 - Distribuicdo da amostra segundo a Idade
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Fonte: Elaboragéo propria, 2023.

Interpretagao: A distribuicdo da amostra por idade, de acordo o Quadron.°2 e
grafico n.° 1, mostra-nos que a maioria dos funcionarios tem entre 25 e 29 anos
(representando 30% da amostra). A faixa de 18 a 24 anos (20%) também é
significativa. As faixas etarias de 30 a 34 anos (16%) e de 35 a 40 anos (18%)
possuem proporcdes intermediarias. Funcionarios com mais de 40 anos (16%)
compdem uma parcela semelhante ao grupo de 30 a 34 anos.
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Quadro n.° 3 - Distribuicdo da amostra segundo o estado civil

N.© Estado civil F.A F.R
1 Solteiro 25 50%

2 Casado 20 40%

3 Divorciado 03 6%

4 Viavo 02 4%
Total - 50 100%

Fonte: Elaboracéo Propria, 2023.

Grafico n.° 2 - Distribuicao da amostra segundo o estado civil
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Fonte: Elaboragéo Prépria, 2023.

40%
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Casado Divorciado

Interpretacdo: Quanto ao estado civil, metade da amostra € composta por

funcionarios solteiros (50%). A categoria de casados é a segunda mais numerosa

(40%). Uma parcela menor da amostra é composta por funcionarios divorciados
(6%) ou viavos (4%).
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Quadro n.° 4 - Nivel de escolaridade

N.© Nivel de escolaridade F.A F.R
1 Ensino de base 02 4%

2 Ensino médio incompleto 05 10%

3 Ensino médio completo 12 24%

4 Ensino superior incompleto 08 16%

5 Ensino Superior completo 15 30%

6 Pés-graduado 08 16%

Total - 50 100%

Fonte: Elaboracéo Propria, 2023

Gréafico n.° 3 - Nivel de escolaridade
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Fonte: Elaboragéo propria, 2023

Interpretacao: No que diz respeito ao nivel de escolaridade, a maioria dos
funcionarios possui ensino superior completo (30%). O ensino médio completo
(24%) também é representativo. Em penultima proporcéo esta a categoria de ensino
médio incompleto (10%), enquanto que o ensino superior incompleto (16%) e pos-
graduacéao (16%) tém proporces semelhantes, tendo, com ultima, o ensino de base

(4%) possuindo a menor representacao.
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Quadro n.°5 - Tempo de servico

N° Tempo de servigo F.A F.R
1 -de 1 ano 03 6%
2 1 a 3 anos 10 20%
3 4 a 6 anos 12 24%
4 7 a 10 anos 09 18%
5 +10 anos 16 32%
Total - 50 100%

Fonte: Elaboracéo prépria, 2023.

Grafico n.° 4 - Tempo de servigo

35%
° 32%

30%
259 24%

20%
20% 18%

15%

10%
6%

) l
0%
-delano la3anos 4 a6 anos 7 a 10 anos +10 anos

Interpretacdo: Analisando o tempo de servigo dos funciondrios, nota-se que a
maioria (32%) possui mais de 10 anos de experiéncia na empresa. As faixas de 4 a
6 anos (24%) e de 1 a 3 anos (20%) também sao significativas. Propor¢cdes menores

da amostra tém de 7 a 10 anos (18%) ou menos de 1 ano de servico (6%).
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2.7. Caracterizacdo da unidade de analise

A Edicdes Novembro — E.P., € uma empresa publica dotada de personalidade
juridica, de autonomia administrativa, financeira e patrimonial (n.° 1 do artigo 7.° da
Lei n.° 11/13, de 3 de Setembro, Lei de base do sector empresarial), tem por objecto
social principal a producéo e a edicao de publicacbes periddicas e nao periodicas,
assim como a edicdo e impressdo por encomenda ou contrato, de publicacbes
especializadas e de publicidade.

Misséo:

v" Produzir informacdo escrita generalista e especializada para o mercado
nacional;

v' Divulgar a realidade angolana internacionalmente, através das facilidades
crescentes da internet;

v' Prestar ao Estado Angolano um servico de interesse publico para a
informacgé&o dos cidadéos;

v Criar um sistema de distribuicdo a nivel nacional que garanta a circulacao
atempada das suas publicacoes;

v' Garantir a pluralidade e rigor da informacgéo que veicula através das suas
publicacdes.

Viséo:

v' Afirmar a importancia nacional das Edicées Novembro — E.P., no ambito da
circulacdo democratica e plural da informacgéo noticiosa escrita, ajustando
qualitativamente os seus produtos as preferéncias do publico e reforcando
a sua presenca atempada no territorio Nacional;

v' Assegurar, através das facilidades da internet, a sua presenca a nivel

global.

No seu portfdlio contam a producéao de Jornal de Angola, Jornal dos Desportos,
Jornal Economia & Financgas, Jornal Cultura, Jornal Metropolitano de Luanda, Jornal
Ventos do Sul, Jornal Planalto, Jornal Angoleme, Jornal NKanda e Cinguvu e Jornal

o Litoral.
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2.8. Dificuldades encontradas.

Como todo e qualquer trabalho académico-cientifico, requer a participacdo de
varios intervenientes, exige do seu autor esfor¢cos adicionais, para a obtencdo ou
reunido dos recursos indispensaveis para a sua efetivacdo, as principais dificuldades

enfrentadas forma seguinte ordem:

e Mobilidade na deslocacao, no encontro com as entidades visadas no estudo,
para a recolha da informacéo necessaria;

e Foi dificil, tendo em atencédo que o trabalho foi realizado em periodo chuvoso,
gue em muitas vezes causou fortes transtornos;

e Dificuldade de acesso as informacdes de base na empresa em estudo,
devido a pouca disponibilidade dos responsaveis da area visada,

e Fraca disponibilidade de conteudos bibliograficos a respeito da tematica,
tanto no que respeita as datas de publicacdo (dos contetdos além fronteira),
guanto aos contetudos na nossa praca académica;

e Nao menos importante, foi a dualidade, de interpretacdo, tradugcédo e

aplicacao pratica dos conhecimentos aprendidos em IPC e MIC.
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CAPITULO Il = APRESENTACAO, INTERPRETACAO E DISCUSSAO
DOS RESULTADOS

3.1. Apresentacdao e Interpretacdo dos resultados

Quadro n.° 6 - Perfil do Gestor de Recursos Humanos

N.° Perfil do gestor F.A F.R

1 Caracter técnico profissional profundo 5 10%

5 Conhecedor dos métodos e te~cn|cas de 10 20%
recrutamento e seleccéo

3 Alto padrdo de formagao em RH 2 4%
4 Elevado nivel de conhecimento do 20 40%
mercado
5 Ser apenas um bom profissional 13 25%
Total - 50 100%

Fonte: Elaboracgéo prépria, 2023

Grafico n.2 05 - Perfil do gestor de Recursos Humanos
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profissional técnicas de RH e conhecedor = profissional
profundo Recrutamento do mercado
e selecgdo
HF.R 10% 20% 4% 40% 25%
EFA 5 10 2 20 13

Fonte: Elaboracao prépria, 2023.

Interpretacdo: Com base na distribuicdo percentual, observamos que a opcao
d) "Elevado nivel de conhecimento do mercado” € a mais relevante para o perfil do
Gestor de Recursos Humanos, representando 40% dos funcionarios. Isso sugere
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que o conhecimento do mercado de trabalho € uma caracteristica essencial para um

processo de recrutamento e selec¢édo bem-sucedido.

Quadro n.° 7 - Factores a serem levados em conta no processo de recrutamento e

seleccao
N° Factores a serem levados em conta F.A F.R
1 Experiéncia 7 15%
2 Conhecimento 5 10%
3 Oportunidade 10 20%
4 Vontade 2 5%
5 Aptidao 25 50%

Total - 50 100%

Fonte: Elaboragéo Prépria, 2023

Grafico n.2 6 - Factores a serem levados em conta
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EF.R 15% 10% 20% 5% 50%
BF.A 7 5 10 2 25

Fonte: Elaboracao prépria, 2023

Interpretacao: Observando os valores absolutos, fica evidente que "Aptidao" é
o factor mais relevante a ser considerado no processo de recrutamento e selecgéo,
com 25 funcionéarios (50%). Isso indica que a compatibilidade das habilidades e
competéncias dos candidatos com as exigéncias da vaga é um ponto crucial na

escolha dos novos colaboradores.
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Quadro n.° 8 - Grandes desafios do Gestor de Recursos Humanos

N° Desafios F.A F.R
1 Comunicagéao 10 20%
2 Lideranca 07 15%
3 Burocracia 05 10%
4 Pessoas 28 55%
Total - 50 100%

Fonte: Elaboracgéo proépria, 2023

Grafico n.2 07 - Desafios do Gestor de Recursos Humanos

Comunicagao Lideranga Burocracia Pessoas
EF.R 20% 15% 10% 55%
EF.A 10 7 5 28

Fonte: Elaborag&o Prépria, 2023

Interpretagdo: Analisando os valores absolutos, percebemos que o maior
desafio enfrentado pelos Gestores de Recursos Humanos é relacionado as
"Pessoas", representando 28 funcionarios (55%). Isso destaca a importancia da
gestéao de equipas, relacionamentos interpessoais e bem-estar dos colaboradores no
ambito do RH. Além disso, a "Comunica¢do" (10 funcionarios, 20%) e a "Lideranca"
(7 funcionérios, 15%) também surgem como desafios significativos, indicando a
necessidade de habilidades de comunicacdo eficazes e a capacidade de liderar e
motivar equipas. "Burocracia” € mencionada como um desafio menor, representando

5 funcionarios (10%).
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3.2. Discusséo dos Resultados
a) Perfil do Gestor de Recursos Humanos.

A nossa pesquisa, de acordo com os indicadores da Quadro n.° 06, mostram
que 10% (representativo de 5 trabalhadores), afirmam que o perfil do Gestor de
Recursos Humanos requer um bom caracter técnico profissional profundo; 20%, isto
€ 10 dos trabalhadores, realcaram que deve ser conhecedor dos métodos e técnicas
de recrutamento e seleccéo; 4% enaltecem o alto padrdo de formacdo em Recursos
Humanos; 25% (13 trabalhadores) afirmaram que basta ser apenas um profissional;
ao passo que 40% dos colaboradores afirmaram que deve ter elevado nivel de

conhecimento do mercado.

No ponto de vista do autor, € importante a experiéncia e o nivel de
conhecimento, uma vez que o nivel de experiencia e conhecimento, traz consigo
alguma sabedoria que releva o perfii do Gestor, quanto as atitudes e
comportamentos, conducentes, a melhorias das praticas e atitudes profissionais.

b) Nivel de Escolaridade

No que diz respeito ao nivel de escolaridade, a maioria dos funcionarios possui
ensino superior completo (30%); O ensino médio completo (24%) também é
representativo. A seguir a categoria de ensino médio incompleto (10%), ensino
superior incompleto (16%) e poés-graduacao (16%) tém proporcbes semelhantes,

enguanto que o ensino de base (4%) possui a menor representacao.

Conforme a visdo de Ribeiro (2006, p.78), “é imprescindivel que o Gestor de
Recursos Humanos, além das competéncias técnicas e interpessoais, apresente

curso superior e especializacdo em Recursos Humanos”.

No nosso ponto de vista, o nivel de escolaridade, exerce muita influéncia na
relevancia do perfil do Gestor. Pois o nivel de escolaridade impacta no nivel de
conhecimento que por sua vez, molda o comportamento do lider ou gestor no

tratamento das pessoas no contexto da relagdo humana.
c) Tempo de Servigo

A maioria dos funcionarios com mais de 10 anos de experiéncia destaca a
estabilidade na equipa, mas também pode indicar a necessidade de renovacao e

desenvolvimento profissional para manter a inovacao e a adaptacdo as mudancas.
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d) Factores a serem levados em conta no processo de recrutamento e

seleccao.

Do ponto de vista dos factores, 50% dos entrevistados, afirmam que &
relevante no perfil do Gestor a "Aptiddo" ou seja, € o factor mais relevante a ser
considerado no processo de recrutamento e seleccdo no que diz respeito as
habilidades e competéncias dos Gestores de RH.

Para ser eficiente e eficaz, o gestor deve continuamente desenvolver varias

aptidées essenciais:

v' Aptiddo conceptual — capacidade para aprender ideias gerais e abstratas e
aplica-las em situagbes concretas. Engloba a capacidade de ver a
organizacdo como um todo. Um Gestor com capacidade conceptual,
apercebe-se da forma como as varias funcdes da organizacdo, se
complementam umas as outras, como a empresa se relaciona com seu
ambiente e como uma alteracdo numa parte da organizacdo pode afectar a
outra parte.

v' Aptidacdo técnica — capacidade para usar conhecimento, métodos ou
tecnicas especificas no seu trabalho concreto. De modo geral, esta aptidao
esta relacionada com o trabalho.

v Aptiddo em relag6es humanas — capacidade de compreender motivar e obter
a adesdo das outras pessoas. Envolve caracteristicas relacionadas com as
capacidades de comunicar, trabalhar e entender as atitudes e o0s

comportamentos dos individuos e grupos.

O grau de desenvolvimento necessério destas aptiddes esta relacionado com

o nivel de gestdo em que o gestor se situa.
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CONCLUSAO

A relevancia do perfil dos Gestores de Recursos Humanos no processo de
recrutamento e seleccdo nas organizacdes € fundamental para o sucesso e eficacia
desse processo. O estudo de caso realizado nas Edicbes Novembro, em 2023,
ressalta a importancia de ter Gestores de Recursos Humanos bem capacitados e

alinhados com as estratégias e valores da organizacgao.

Para levar a cabo a nossa pesquisa, foi definida uma populacdo de 70
funcionarios ou colaboradores da empresa Edicbes Novembro, tendo sido
estabelecido uma amostra representativa de 50 colaboradores, todos afectos ao

Departamento de Recursos Humanos.

Para a filosofia que norteia o nosso trabalho tivemos como fio condutor da
nossa pesquisa “qual é a relevancia do perfil do Gestor de Recursos Humanos no

processo de recrutamento e selec¢ao?”, tendo sido obtidas as seguintes conclusoes:

- A relevancia do perfil do Gestor de Recursos Humanos é impactante na
experiéncia necessaria para um processo de recrutamento e selec¢cdo bem-
sucedido nas Edi¢cdes Novembro, bem como esta relacionado com o elevado
nivel de conhecimento do mercado no processo de recrutamento e selecao,
confirmando-se assim, a validade da primeira e segunda hipotese,

anteriormente formuladas;

- Foram de igual modo foram alcangados os objectivos tracados para a nossa
pesquisa, sendo que foi possivel conhecer a relevancia do perfil do Gestor de
Recursos Humanos no processo de recrutamento e seleccdo nas
organizacdes. Que se resume em ser uma pessoa com conhecimento do
mercado de trabalho e com elevado nivel de experiencia no contexto do

processo de recrutamento e seleccéo, em especifico nas Edicdes Novembro;

- De igual modo, e de forma particular, a medida que se abordavam as teorias
a respeito da tematica e do inquérito feito, foi descrito os factores a serem
levados em conta no perfil do Gestor de Recursos Humanos para um bom
processo de recrutamento e seleccdo, como conhecimento, experiéncia,

aptidao e outros.
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Assim, podemos também avaliar o perfil do Gestor de Recursos Humanos em
sede de recrutamento e seleccdo, que de certa forma foi comprovado com
base nos argumentos ora apresentados, que depois de avaliado, concluimos

que a relevancia do perfil do Gestor de Recursos Humanos, assenta na
Aptidao.

45



SUGESTOES

Com base nas nossas conclusdes, face as constatacfes feitas, deixamos as
seguintes sugestdes para as organizacfes, com enfoque ao quadro de gestores da

empresa ou unidade analisada:

- O Gestor de Recursos Humanos deve ser detentor de um elevado nivel de
experiéncia e conhecimento do mercado de trabalho no que a Gestdo de

Recursos Humanos diz respeito;
- Muni-lo dos seguintes elementos que atendem as suas actividades:

a) Cuidar do clima organizacional;

b) Processo de recrutamento e seleccao;

c) Promover capacidade da equipa;

d) Planear e monitorizar plano de salarios e cargos;

e) Implementacado de planos e programas de beneficios;

f) Reduzir o turnover
- O Gestor de Recursos humanos, deve possuir 0s seguintes requisitos:

a) Retencao de talentos;
b) Gestéo de diversidade;

c) Recursos Humanos tecnoldgicos.

- O Gestor de Recursos Humanos, preferencialmente, deve possuir o nivel de
escolaridade o ensino superior, na medida em que isto fundamenta-se na
necessidade de ndo possuir habilidades técnicas, mas também, estejam
alinhados com a cultura da organizacao, promovendo um ambiente de trabalho

mais produtivo.

- Integrar tecnologia e inovacdo no processo de recrutamento e selecao,

capacitando-os a adotarem ferramentas e plataformas avancadas.
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