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RESUMO

Esta pesquisa analisa a influéncia do processo de recrutamento e seleccdo no desempenho organizacional do Banco
Internacional de Mocambique (BIM), com vista a aferir os principais factores presentes no processo de recrutamento e
seleccdo na Direccdo de Recursos Humanos deste banco e como este processo tem repercussdes no desempenho da
organizacdo. Para o alcance dos objectivos, sob ponto de vista metodoldgico, além da revisdo da literatura, a pesquisa teve
uma abordagem mista onde os dados foram colhidos com questionarios e entrevistas com vista a apresentar resultados
detalhados e explicativos. Os resultados mostraram que efectivamente existe uma relacdo directa e expressiva ente 0
recrutamento e seleccdo e o desempenho organizacional, pois. O facto confirma as diferentes teorias e a propria realidade
do BIM mostra que a robustez estrutural que existe é originado com uma equipa de trabalho multi-departamental escolhida
com maior atencdo e rigorosidade.

Palavras-chave: Recrutamento, Seleccdo, Desempenho organizacional
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ABSTRACT

This research analyzes the influence of the recruitment and selection process on the organizational performance of the
International Bank of Mozambique (BIM), aiming to assess the main factors present in the recruitment and selection
process in the Human Resources Directorate of this bank and how this process impacts the performance of the
organization. To achieve the objectives, from a methodological point of view, in addition to the literature review, the
research adopted a mixed approach where data were collected through questionnaires and interviews in order to present
detailed and explanatory results. The results showed that there is indeed a direct and significant relationship between
recruitment and selection and organizational performance, as........ This fact confirms the different theories and the reality
of BIM itself shows that the existing structural robustness originates from a multidisciplinary team chosen with greater
care and rigor.

Keywords: Recruitment, Selection, Organizational Development
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CAPITULO I: INTRODUCAO

Neste capitulo, busca-se contextualizar e fundamentar a presente monografia. Primeiro, delimita-
se 0 tema de estudo. Em seguida, apresenta-se a problematizagdo, bem como a justificativa que
motiva a realizagéo desta pesquisa. Ademais, sdo estabelecidos os objectivos do estudo, sendo o
geral e os especificos, que orientam o desenvolvimento do trabalho em aluséo. Por fim, delineia-
se a estrutura da monografia, descrevendo de forma sucinta os topicos abordados em cada

capitulo.

A presente monografia enquadra-se no ambito do cumprimento dos requisitos parciais para a
obtencdo do grau de Licenciatura em Psicologia, na vertente das Organizacdes na Faculdade de
Educagdo (FACED), na Universidade Eduardo Mondlane (UEM). Esta foi realizada tomando
como periodo de referéncia os anos compreendidos entre 2023 e 2024.

Segundo Chiavenato (2007), o recrutamento é uma actividade que tem por objetivo imediato
atrair candidatos, entre os quais serdo seleccionados os futuros participantes da organizacéo,
ressaltando ainda que recrutamento “é basicamente um sistema de informacao por meio do qual a
organizacdo divulga e oferece ao mercado de RH as oportunidades de emprego que pretende

preencher”.

Conforme Hanashiro et al., (2008, p. 122), esclarecem que 0 processo de recrutamento deve

iniciar quando a organizacdo identifica a necessidade de mao-de-obra para determinada funcéo.

O trabalho é constituido por cinco capitulos nomeadamente: introducdo, revisdo de literatura,
metodologia de pesquisa, apresentacdo e analise dos resultados e conclusdo. O primeiro capitulo
é a introducdo, este que engloba a contextualizacdo, problema de pesquisa, objectivos, hipoteses
e justificativa, o segundo capitulo é da revisdo de literatura foi feita a fundamentacéo tedrica do
trabalno com base nas teorias e pensamentos de outros autores, seguido do capitulo de
metodologia de pesquisa onde sdo colocados todos os procedimentos metodologicos seguidos
para a pesquisa e elaboracéo do trabalho.

No capitulo de apresentacdo e andlise dos resultados a autora apresenta os resultados dos dados
colectados no BIM e fez cruzamento com anélise discursiva com as teorias colocadas no capitulo
da revisao de literatura e, por fim o capitulo das consideracdes finais onde estdo apresentadas a

concluséo e recomendagoes.



1.1.  Contextualizacdo

Desde os tempos que se constatou que o grande diferencial que as empresas podem ter séo as
pessoas. Recrutar e seleccionar profissionais qualificados tornou-se numa importante forma de
conduzir o desempenho organizacional. Por isso, o funcionamento de todo sistema de recursos
humanos (RH) numa organizacdo comeca com o recrutamento e seleccdo que sdo parte do
primeiro subsistema de RH. Chiavenato (2007) explica que recrutamento “¢ uma actividade que
tem por objectivo imediato atrair candidatos, entre os quais serdo seleccionados os futuros

participantes da organizagdo”.

O mesmo autor explica que a selec¢do € um processo que visa escolher o melhor candidato para
0 cargo em causa, funciona como uma espécie de filtro que permite que as pessoas que
apresentam caracteristicas desejadas pela organizacdo possam ingressar nos quadros da

organizacéao.

Anteriormente a forca de trabalho é que dependia das empresas, mas hoje em dia, as empresas é
que imploram por profissionais qualificados e competentes o que faz com que o recrutamento e
seleccdo seja uma etapa crucial para a gestao de talentos, pois sé sera possivel ter os verdadeiros
talentos na empresa, se 0 processo de recrutamento e seleccdo seja adequado. Residindo aqui a
relacdo entre a gestéo de talento e o recrutamento e selec¢do (Maximiano, 2004).

A continuidade e evolucdo das organizac@es no mercado passou a ser uma responsabilidade dos
profissionais dos recursos humanos, tendo estes que entender a visdo, missdo, o negdcio e a
dindmica do mercado da empresa para permite sempre acompanhar as necessidades humanas na
empresa e desenhar a melhores estratégias de atrac¢do de profissionais competentes no processo
de recrutamento e definir os melhores filtros para seleccionar o que realmente é capaz de
responder as necessidades (Chambel & Curral, 2010). A falha no processo de seleccdo, a
empresa pode incorrer onerosos custos para investir na qualificacdo da nova contratagdo ou
mesmo para recomegar 0 processo de recrutamento e seleccdo e em casos mais criticos a
organizacgéo perde a competitividade no mercado.

Em algumas grandes empresas com capacidade financeira e consciéncia do valor existente no
recrutamento e seleccdo, € estabelecida uma equipa especializada em recrutamento e seleccéo

que estd sempre a fazer a prospeccdo do ambiente interno e externo, investigando novas e



melhores técnicas de recrutamento e seleccdo para garantir maior qualidade. E visando entender
0 modo operante do BIM no processo de recrutamento e selec¢do foi desenvolvida a pesquisa

que resultou neste trabalho.

1.2. Problema de pesquisa

O recrutamento e a seleccdo sdo etapas que, segundo Lewis e Heckman (2006), constituem um
conjunto de praticas dos recursos humanos essenciais para garantir uma boa gestdo de recursos
humanos e alto desempenho nas organizagdes. Actualmente, a competitividade no mercado é um
facto consumado e j& foi provado em varias pesquisas e experiéncias que a primordial vantagem

competitiva que as organizacgdes tém sdo os colaboradores.

Por isso, Maximiano (2004) explica que quando o processo de recrutamento e seleccédo falha, a
organizacdo fica comprometida com o fracasso pois, a exigéncia do mercado estara sempre
acima da capacidade de resposta da equipa, além de que mais recursos serdo despendidos na
busca de solu¢Ges como capacitaces e formacbes de raiz para habilitar os trabalhadores mal

seleccionados ou recrutados.

O sector financeiro em Mocambique vem experimentando uma competitividade muito grande
nos ultimos anos a entrada e fixacdo da banca mdvel através das operadoras das telefonias
moveis assim como a entrada de novos concorrentes com experiéncia internacional como Access
Bank e First Capital Bank, vindo desta forma exigir um desempenho incremental nos bancos ja

existente, como BIM um dos pioneiros no mercado.

A necessidade competitiva cresceu bastante e Dias (2021), na sua pesquisa sobre a qualidade dos
servigos bancarios prestados pelo BIM constatou que os colaboradores eram apontados como
diferenciadores qualitativos na satisfacdo dos problemas dos clientes. Para analisar 0s
procedimentos para admitir colaboradores que garantam o desempenho, esta pesquisa propde-se

a responder a seguinte pergunta de partida:

De que forma o processo de recrutamento e seleccdo influenciam o desempenho

organizacional do Banco Internacional de Mogambique?

1.1.  Objectivos da pesquisa
1.1.1. Geral



e Analisar a influéncia do processo de recrutamento e seleccdo no desempenho

organizacional do Banco Internacional de Mogambique.

1.1.2. Especificos
e Descrever o processo de recrutamento e seleccdo no BIM;
e Aferir o nivel de desempenho organizacional no BIM;
e Explicar a relagdo entre o processo de recrutamento e selecgédo de novos colaboradores

adoptados no BIM com o desempenho organizacional no BIM.

1.2.  Hipoteses

HO: O recrutamento e selec¢do ndo tém nenhuma influéncia no desempenho organizacional do

Banco Internacional de Mogambique.

H1: O recrutamento e selecgdo influenciam o desempenho organizacional do Banco
Internacional de Mogambique

H2: O processo de recrutamento e seleccdo de novos colaboradores influéncia o desempenho
organizacional em funcdo das variaveis mediadoras como idade, sexo, escolaridade, tempo de

servico e vinculo contratual.

1.3. Justificativa

As organizagOes sdo direccionadas por recursos humanos em todas dimensdes, desde a deciséo
mais basica até as mais impactantes para a evolucdo e competitividade da mesma, tendo em
consideracdo de que o sector de gestdo de recursos humanos é importantes e é de interesse de
todo tipo de organizacao pois é onde se processam todas accdes e decisdes humanas que trazem

0 desempenho organizacional.

Desde os tempos que se constatou que o grande diferencial que as empresas podem ter sdo as
pessoas, recrutar e seleccionar profissionais qualificados tornou-se numa importante forma de

conduzir o desempenho organizacional. E este o interesse da pesquisadora de investigar o



impacto das primeiras ac¢des de provisdo de pessoal nomeadamente o recrutamento e seleccdo

no desempenho organizacional

A nivel profissional ou organizacional, o desenvolvimento deste tema, carrega uma importante
vantagem pois, traz experiéncia do modo operante de recrutamento e seleccdo em empresas que
actuam num mercado altamente competitivo, sensivel com consumidores mais exigentes, o que
contribui para o melhoramento continuo do processo de recrutamento e seleccdo para

manutencdo do desempenho organizacional.

Na esfera social, o desenvolvimento e publicacdo desta pesquisa podera contribuir para
conscientizar a sociedade que é constituido pelos potenciais candidatos as oportunidades de
emprego e investirem nas suas qualificacGes profissionais para estarem prontos e habilitados a

serem candidatos desejados pelas organizacdes para elevar o desempenho.

Na dimensdo cientifica ou académica, esta tematica podera contribuir na formacao e preparagdo
de futuros profissionais de RH e lideres da empresa para que se possa ter atencdo no processo de
recrutamento e seleccdo para salvaguardar o desempenho da empresa, ademais, este trabalho

servira de instrumento de revisdo bibliografica em futuras pesquisas.



CAPITULO II: REVISAO DE LITERATURA
De acordo com Fink (2009), a revisdo de literatura € um processo sistematico que envolve a
busca, a seleccdo, a avaliagdo critica e a sintese de estudos e publicacdes relevantes sobre um
determinado tema de pesquisa.

O presente capitulo visa elaborar a revisdo da literatura, atraveés da fundamentagdo teérica a
adoptar para tratar o problema de investigacéo visando inseri-lo dentro de quadro de referéncia
tedrica e explica-lo. Esta revisdo foca-se nas principais varidaveis do problema que sdo:
recrutamento, seleccdo e desempenho organizacional e encontrar o impacto que as primeiras

variaveis tem no desempenho.

2.1.  Quadro conceptual

2.1.1. Recrutamento

Para Milkovich e Boudreau (2000), recrutamento “é um processo de identificagdo e atrac¢do de
um grupo de candidatos, entre os quais serdo escolhidos alguns para posteriormente serem
contratados para o emprego”. Constitui uma sistemdatica que objectiva atrair candidatos

directamente nas fontes de recrutamento, sejam elas internas ou externas.

A pesquisadora entende que 0 recrutamento € um processo que tem como objectivo buscar
pessoas qualificadas, de entre os quais serdo seleccionados os futuros colaboradores da
organizacdo. A pesquisadora entende ainda que este processo inicia exactamente quando se acha
necessidade de pessoal na empresa ou uma possivel necessidade futura, pois primeiro descreve-
se ao detalhe as caracteristicas e perfil do profissional até a sua publicacdo e recolha de
candidaturas. Este é o entendimento pretendido nesta pesquisa € mais encontrada na defini¢éo do
Chiavenato (2007).

2.1.2. Selecgdo

Para Chiavenato (2007), seleccdo é a escolha do homem certo para o cargo certo, ou, mais
amplamente, entre os candidatos recrutados, aquele mais adequado aos cargos existentes na
organizacdo, visando manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do pessoal, bem como a

eficicia da organizacao.



Segundo Santos (2007), seleccdo é um processo que visa escolher o melhor candidato para o
cargo em causa, funciona como uma espécie de filtro que permite que as pessoas que apresentam

caracteristicas desejadas pela organizacdo possam ingressar nos quadros da organizacao.

A pesquisadora entende que a seleccdo € a fase que segue o recrutamento, pois 0s autores
explicam que a seleccdo é caracterizada pela escolha do candidato, o que s6 é possivel depois de
receber as candidaturas que marcam o fim da fase do recrutamento. Aqui apresenta-se uma
divergéncia de opinides entre Chiavenato (2007) que considera que esta € a fase em que se
escolhe o candidato certo e Santos (2007) que afirma que escolhe-se ou o0 objectivo da seleccédo é
de escolher o melhor candidato para a vaga em aberto. Esta divergéncia convidou a pesquisadora
a uma refleccdo profunda sobre a divergéncia e conclui que ndo existe o candidato certo, mas
pode se assumir que existe o melhor candidato para as espectativas da empresa e do cargo, por

isso a pesquisadora se identifica com a defini¢do do Santos.

2.1.3. Desempenho Organizacional

Lebas e Euske (2002) definem o desempenho organizacional como sendo “a soma de todos os
processos que dardo impulsdo para que 0s gestores tomem decisdes que criardo uma empresa de
maior valor no futuro”. Dessa forma, hd uma relagdo entre as decisdes tomadas hoje e 0

desempenho resultante (futuro).

Para Maximiano (2004), o desempenho organizacional é reflexo das competéncias de seus
administradores. Uma organizacdo eficiente, eficaz e competitiva demonstra que tem

administradores de alto desempenho.

Os autores aqui citados concordam com a ideia de que o desempenho organizacional mostra ou
reflete as competéncias dos seus gestores, ou seja, é necessario que estes gestores estejam em
circunstancias ambientais favoraveis para exercer as funcGes. Sendo assim, este trabalho

considera a teoria do Maximiano.

2.2.  Processo de recrutamento

Segundo Chiavenato (2004), as organizagdes acolhem as pessoas que desejam ter como seus
colaboradores, mas cabe também as pessoas escolher as organizacdes onde pretendem trabalhar e
aplicar os seus conhecimentos. Por isso, recrutamento trata-se de escolha reciproca, onde os

interesses de ambas as partes devem ser garantidos.



O mesmo autor explica que o recrutamento consiste no metodo atraves do qual a organizacao
comunica e divulga oportunidades de emprego e atrai os candidatos para um processo selectivo.
Este pode ser interno (a prépria empresa) ou externo, onde estéo inseridas as outras empresas, as

escolas e universidades e outras fontes de recrutamento.

Muitas organiza¢Oes ndo despendem muita atencdo e cuidado no processo de recrutamento e
seleccdo de pessoal, tendo depois que suportar problemas significantes no futuro da organizacéo.
Tais como contratar funcionarios que ndo irdo surpreender a empresa como ela queria e com isso

ocasionar despesas a organizacao.

Chiavenato (2008, p. 161) diz “a eficacia reside em alcancar resultados e atingir objectivos: saber
trazer os melhores talentos para a empresa e, sobretudo, tornar a empresa cada dia melhor com as

novas aquisicdes de pessoal.

Para Chiavenato (1999) existem duas formas basicas de recrutamento: o recrutamento interno e
recrutamento externo. O recrutamento interno é quando a vaga é divulgada para os funcionarios
da organizacéo e disputam uma vaga entre si. O recrutamento externo € a busca de candidatos no

mercado de trabalho, ou seja, contratar uma pessoa de fora da empresa.

2.2.1. Métodos e praticas para recrutamento de talentos

Em uma pesquisa analitica Breaugh (2009), analisou 6 métodos de recrutamento na gestdo de
talentos, nomeadamente: site das organizacOes, referéncias de colaboradores, redes sociais,
anincios de empregos, recrutamento nas universidades e um conjunto de métodos menos
comuns que ainda assim s&o utilizados por muitas organizacGes. Este pesquisador, constatou que

referéncia de colaboradores é mais utilizada, por quatro razdes:

e Os colaboradores querem valorizar-se e como tal s6 vao indicar pessoas que eles
considerem que serdo bons profissionais, e eles poderdo fornecer melhores informagdes

sobre os indicados;

e Os colaboradores presentes na organizagdo poderdo representar uma grande ajuda e

suporte para 0s novos colaboradores contratados;

e Ha altas chances de atrair para a organizacdo candidatos competentes e com boas

experiéncias de trabalho, que ndo estavam a procura de trabalho;



e Estes candidatos tendem a ter melhores qualificacbes profissionais, melhores

desempenhos e a permanecer durante mais tempo na organizagéo

Para Breaugh (2009), a internet assume no contexto actual um papel muito importante, os
candidatos podem ser atraidos através de sites de emprego, visitando o site das proprias
organizacOes, podem ser colocadas oportunidades de carreira em sites de ofertas de emprego,

através de redes sociais.

O mesmo autor explica que o recrutamento nas universidades é também uma pratica muito
comum quando se fala em atrac¢do de talentos. Varios aspectos devem ser tidos em conta,

seleccionar nas universidades que fardo parte do foco de atraccdo € uma prioridade.
2.3.  Processo de seleccdo

Segundo Gil (2001), seleccdo é definir o candidato que mais atende ao perfil da vaga. Apds o
recrutamento, se inicia o processo selectivo, podendo ser de diversas maneiras e consistir de
diversas etapas, como entrevistas, testes, dindmicas de grupo, avaliacdo e comparacao dos dados.
Chiavenato (1999, p. 104), complementa a definicdo dizendo que “a seleccdo de pessoas
funciona como uma espécie de filtro que permite que apenas algumas pessoas possam ingressar

na organizacdo: aquelas que apresentam caracteristicas desejadas pela organizacdo”
g ¢ q que ap ) p g ¢

Gil (2001) destaca que existem diversos procedimentos adequados para identificar as
caracteristicas pessoais de cada candidato, com vista em possibilitar a seleccdo dos mais aptos.
Esses procedimentos ou os métodos de seleccdo permitem o conhecimento ndo apenas das
habilidades dos candidatos, mas também a previsdo de seu comportamento no cargo a ser

ocupado.

As técnicas de seleccdo de pessoal mudam conforme o nivel ocupado pelo cargo na hierarquia da
estrutura organizacional, nivel que normalmente é preestabelecido na descricdo e especificacao

do cargo (Tachizawa, Ferreira & Fortuna, 2001).

Para Faissal, Passos e Mendonga (2009) a seleccdo acontece em etapas distintas, sdo elas:
triagem, avaliacdo dos candidatos, decisdo final, a avaliacdo dos candidatos que pode ser por

meio de: entrevistas de seleccdo, analise de curriculo, testes de seleccao, dindmicas de grupo.



Seleccionar as pessoas certas desde inicio € fulcral para a retencdo de talentos, aqui 0s
colaboradores responsaveis pela contratacdo tem um papel fundamental na definicdo do perfil de
talento que pretendem. Muitos erros podem ser cometidos, tais como: contratar as pressas,
ignorar os potenciais candidatos internos, contratar sem avaliar o desempenho do candidato em
causa, nao valorizar as referéncias dadas pelos colaboradores da empresa. Para tal deve ser feita
uma analise e descricdo das fungdes em causa, deve ser definido o perfil de colaborador que se
pretende para determinada funcdo e devem ser realizadas as entrevistas de seleccdo (Fisher,
2003).

2.3.1. Métodos e préticas para seleccionar talentos

Segundo Zaccaro (2008), o método mais utilizado consiste na realizacdo de entrevistas de
seleccdo, seguido da utilizacdo de curriculos e de referéncias. Por fim surge a utilizacéo de testes

psicoldgicos e outros instrumentos.

2.3.2. Técnicas de seleccdo

Obtidas as informacgdes acerca do cargo ou das competéncias exigidas, bem como das
caracteristicas que deve possuir o candidato, o passo a seguir é a escolha das técnicas de seleccao
mais adequada ao caso ou a situacdo. Conforme Chiavenato (2009, p.98) elas podem ser

classificadas em cinco grupos:

e Entrevista é seguramente: “a técnica mais utilizada em todas as organizagOes, ela tem
inimeras aplicacdes, desde uma entrevista preliminar para o recrutamento, a entrevista de
desempenho, entrevista de carécter social, até entrevista de desligamento, a qual podera

ser subsidio para as politicas de administragdo de recursos humanos das organizagdes”;

e Provas de conhecimento ou capacidade: sdo instrumentos para avaliar tanto quanto
objectivamente 0s conhecimentos e habilidades adquiridas por meio de estudo, da pratica
ou do exercicio. Procuram medir o grau de conhecimentos profissionais ou técnicos

exigidos pelo cargo, bem como o grau de capacidade ou habilidade para certas tarefas;

e Testes psicologicos: designa-se ao conjunto de provas que se aplicam as pessoas para
apreciar seu desenvolvimento mental, aptidGes, habilidades, conhecimentos, etc. O teste é

geralmente utilizado para servir de base para melhor conhecer as pessoas nas decisdes de
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emprego, de orientacdo profissional, de avaliagdo profissional, de diagndstico de
personalidade, etc. Sua funcdo é analisar essas amostras de comportamento humano,
examinando-as sob condic¢Oes padronizadas e comparando-as com padrdes baseados em
pesquisas estatisticas;

e Teste de personalidade: servem para analisar os diversos tracos de personalidade, sejam
aqueles determinados pelo caracter (tracos adquiridos ou fenotipicos) como pelo

temperamento (tracos inatos ou genotipicos);

e Técnicas de simulacdo: procuram passar do tratamento individual e isolado para o
tratamento em grupos e do método exclusivamente verbal ou de execucdo para a ac¢ao

social.

Este autor sublinha que € comum escolher-se mais de uma de seleccdo para cada caso. Cada
técnica pode auxiliar as demais fornecendo um amplo conjunto de informacdes sobre o

candidato.

Cada técnica de seleccdo € escolhida de acordo com a necessidade do cargo para atingir
0s objectivos esperados para determinado processo de selec¢do. No entanto, os processos de

recrutamento e seleccdo tém o principal objectivo de atrair talentos para as organizagoes.

2.4. Recrutamento e seleccdo

Actualmente, quando se fala de recrutamento e seleccdo, refere-se a uma das mais ricas
ferramentas de gestdo de talentos nas organizacdes. E através deste processo que as organizacoes
estdo percebendo a importancia das pessoas que a compdem, ndo como meros funcionarios, mas
como parceiros (Guimardes & Arieira, 2005). Estes autores explicam que “uma boa gestdo de

talentos ¢ condi¢cdo necessaria para o sucesso”.

Para Chiavenato (1999), salienta que “lidar com as pessoas deixou de ser um desafio e passou a
ser vantagem competitiva para as organizagdes bem-sucedidas”. O lado humano ¢ valorizado
nestes processos que buscam encontrar pessoas que serdo enquadradas na visdo da empresa. O
recrutamento consiste na procura e atraccdo de candidatos para uma determinada funcdo e a

selec¢do na escolha e tomada de decisdo do candidato que ocupara o cargo disponivel.
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Tanto o recrutamento quanto a selec¢cdo fazem parte de um processo maior que é o de suprir e
prover a organizacgdo de talentos e competéncias necessarios a sua continuidade e sucesso em um
contexto altamente dindmico e competitivo (Chiavenato, 2009). Participagdo da politica interna
da empresa quando diz: “o recrutamento e a seleccdo ndo é uma actividade que deve ficar restrita
a area de gestdo de pessoas. Quanto maior for a participacdo do 6érgdo requisitante do novo
funcionario nos procedimentos, maiores serdo as chances de sucesso e de integracao deste com
sua nova funcdo. As caracteristicas requeridas para o cargo e, portanto, as que se buscam e

analisam-se, no candidato, devem ser objectivas, claras e bem definidas”.

2.5. Desempenho

Desempenho ¢ “uma apreciagao sistematica do contributo individual, em funcgao das actividades
que ele desempenha, das metas e resultados a serem alcancados, das competéncias que ela

oferece e de seu potencial de desenvolvimento” (Chiavenato, 2008, p. 241).

Segundo Maximiano (2004), desempenho € a comparacdo entre o resultado desejado e o

realizado, em relacdo a um acontecimento passado e imutével.

Estes dois autores apresentam definicGes complementares, mas observa-se que o desempenho
ndo deve ser observado em um modelo estético, pois o Chiavenato esclarece que o desempenho
depende de muitas variaveis como é o caso das competéncias, habilidades, objectivos por
alcancar e o seu tempo. Isto mostra que os gestores devem ser capazes de definir métricas de
avaliacdo de desempenho dos seus subordinados entendendo as variaveis. Mas, a pesquisadora

opta pela definicdo do Chiavenato (2008).
2.5.1. Desempenho organizacional

O desempenho organizacional é um dos factores que evidenciam o quanto uma organizacao
cresceu e se destacou no ambito empresarial. Desempenho remete a performance, pois revela o
desenvolvimento e as acgdes que foram realizadas para que a empresa alcance seus resultados.

Mensurar o desempenho € uma actividade essencial da gestao estratégica de empresas e pessoas.

Os gestores sdo responsaveis por alcangar os objectivos estabelecidos pela organizacdo. Para

Maximiano (2004) o desempenho de uma organizagdo é reflexo da competéncia de seus
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administradores. Uma organizacdo eficiente, eficaz e competitiva demonstra que tem

administradores de alto desempenho.

Dentro dessa perspectiva surge a necessidade de medir o desempenho nas organiza¢Ges com o
objectivo de apresentar os resultados decorridos dos esfor¢cos empenhados. Dessa forma, todos 0s
medidores de desempenho buscam garantir que a organizagdo e todos 0s seus subsistemas
estejam alinhados num padrdo O6ptimo para atingir os resultados esperados. Assim, as
organizacOes estabelecem alguns dos critérios bésicos de mensuracdo e avaliacdo do

desempenho, quais sejam: eficiéncia, eficacia e competitividade.

A eficiéncia depende de como os recursos sdo utilizados. Para Maximiano (2008, p. 50), a
eficiéncia significa realizar actividades ou tarefas da maneira certa, de maneira inteligente, com o
minimo de esforco e com o melhor aproveitamento possivel de recursos. Esse principio se da
pela relagdo esfor¢o e resultado. Eficacia é o conceito de desempenho que envolve a comparacao
entre objectivos (desempenho esperado) e resultados (desempenho realizado). Competitividade é

uma traducdo particular da ideia de eficécia, que se aplica somente para empresas.

Para serem competitivas as organizagOes precisam ter desempenho elevado e diferencial
competitivo para obterem os melhores resultados. Dentro dessa abordagem tem-se que o
desempenho das pessoas (desempenho humano) € um dos diferenciais competitivos das
organizacgOes para obter éxito, alinhado a exceléncia na Gestdo de Pessoas desenvolvida por suas

liderancas.

2.5.2. Indicadores de desempenho organizacional

Todo sistema de medicdo do desempenho é formado por um conjunto de indicadores,
previamente estabelecidos, que irdo verificar o alcance, ou ndo, de determinados objectivos

organizacionais.

Para Hornec (1994), os indicadores de desempenho reflectem os “sinais vitais” da organizagao.
Eles servem para informar as pessoas o que estdo fazendo, como estdo se saindo e se estdo
agindo como parte de um conjunto. Os indicadores de desempenho comunicam o0 que é

importante para toda a organizagéo:

e A estratégia para os niveis;
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e Osresultados alcancados;

e A eficécia das accOes de controlo e de melhoria.

Os indicadores de desempenho podem ser usados em varias situagoes, tais como (World Bank,
1996):

e No planeamento estratégico: para ajudar a clarear os objectivos e a ldgica intrinseca;

e No processo orcamentario: para auxiliar uma alocacdo mais eficiente dos recursos;

e Na avaliacdo dos resultados: para medir o que foi alcangado em relagéo aos objectivos;

e No marketing e em relacBes publicas: para comunicar valor para 0 meio externo a
organizacéo;

e Na gestdo da qualidade: para medir a satisfacdo dos clientes e avaliar a capacidade de
melhoréa-la;

e No benchmarking: para identificar os melhores desempenhos, de forma a aprender a

partir das melhores praticas.

Fonseca, Lourengo e Allen (1997) conceituam como indicador de desempenho a entidade que
reflecte caracteristicas mensuraveis de produtos, servicos, processos e operacdes utilizados pela
organizacdo e serve para avaliar e melhorar o desempenho operacional, a satisfacdo dos clientes
e acompanhar o progresso de todas as actividades em direcgdo a metas comuns. Para esses, 0S

objectivos dos indicadores de desempenho sé&o:
e Medir a satisfacdo e as necessidades dos clientes;

e Monitorar o progresso da organizacao;
e Analisar estatisticamente os processos de producao e de servicos;
e Acompanhar o ritmo das mudancas baseadas em planos de melhorias;

e Comparar 0 desempenho da organizagdo com a concorréncia.
Para eles, os indicadores de desempenho devem distribuir-se nos seguintes grupos:

e Da qualidade: medem o atendimento aos desejos, necessidades e expectativas dos
clientes. Esta categoria mede a “exceléncia” do produto ou servigo, como Vista pelos

clientes internos ou externos;
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e Do tempo: medem a velocidade da organizacdo, como ela consegue reagir as influéncias
externas, responder aos pedidos dos clientes, as mudangas na concorréncia e as mudancas

ambientais. Esta categoria mede a “exceléncia” dos processos de produgado e dos servigos.

Dos custos: medem o desempenho financeiro da organizacéo, isto €, os gastos com o pessoal,

processo ¢ administragdo. Essa categoria mede a “exceléncia” financeira da organizacao.

2.6. Relacéo entre recrutamento e seleccdo com desempenho organizacional

Para que as metas individuais e organizacionais sejam alcangadas é notoria a cooperacéo eficaz
das pessoas. Nesse contexto, segundo Chiavenato (2014), é viabilizada pela gestao de pessoas. O
autor explica que contar com talentos demanda um recrutamento eficaz, uma triagem bem
realizada e continuo acompanhamento do desempenho alcancado, assim como uma cultura

organizacional que instigue a cooperacéo e o compartilhamento de conhecimento.

Os profissionais de gestdo de pessoas, de acordo com Ribeiro (2005), integram 0s mais
relevantes desafios da organizacdo e colaboram para a aquisicdo dos objectivos individuais e

organizacionais.

De acordo com Davel (2009), a administracdo de Recursos Humanos — (RH) € instituida por uma
série articulada de actividades, que supdem os resultados ambicionados pela organizacéo e que
sdo possiveis de serem alcancados através de uma acgdo livre e programada quanto as atribuices

de aproximar, escolher, reter, incitar, habilitar, considerar e recompensar pessoas.

O processo de recrutamento inicia com a definicdo dos requisitos necessarios para a funcao.
Seguida de delineacdo do perfil do candidato a recrutar, elaboracdo de uma proposta de valor
para o colaborador e na definicdo dos locais ou plataformas de publicacdo e recebimento das
candidaturas. (Oliveira, 2005).

A seleccdo segue logo depois do recrutamento, fase em que dos diferentes candidatos
interessados pela oportunidade e submeteram as suas candidaturas séo filtrados para encontrar o
melhor, ou 0 que mais se adequa nas necessidades e perspectivas da empresa, segundo Fisher
(2003) aqui é onde reside a primeira relacdo entre o recrutamento e seleccéo pois sé sera possivel

seleccionar o melhor se o recrutamento tiver sido bem elaborado e tiver alcangado o sucesso.
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Este mesmo autor, relata que a influéncia € exercida até no desempenho da organizacéo por que,
este € alcancado atraves da equipa capacitada e habilitada que constitui a organizacdo e esta

equipa é garantida no processo de recrutamento e selec¢éo.

Conforme Ribeiro (2005), administracdo de recursos humanos tem o encargo de desempenhar
acgdes de recrutamento, triagem, destreza, planos de cargos e salarios, contratacdo, remuneragao
e questBes trabalhistas. Segundo o autor, é possivel visualizar que além destas atribuicdes, o

profissional deve acompanhar determinados designios essenciais para tal metodologia.

Na percepcdo de Chiavenato (2014), os utilitarios da gestdo de pessoas sdo maltiplos, pois para a
eficacia organizacional ela precisa auxiliar a organizacdo a alcancar seus designios e
desempenhar sua misséo, além de também propiciar competitividade a organizacéo, proporcionar
pessoas bem motivadas e bem treinadas a organizacédo e alargar o contentamento dos individuos

no trabalho.

Para Davel (2009), demandam-se dos gestores bom senso, sensibilidade, precaucéo e consciéncia
para saber lidar com os individuos e com as astlcias de suas relagdes num espaco
socioeconémico cada vez mais abarcado pela complexidade, fugacidade, fragilidade e

incongruéncias.
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA
Segundo Silva (2012), a metodologia € o conjunto de estratégias, técnicas e procedimentos
utilizados para investigar e responder questfes de pesquisa. Este capitulo, consiste em um passo
essencial no trabalho de pesquisa, onde se escolha e aplica as melhores abordagens, métodos e
instrumentos para recolha, andlise e interpretacdo dos dados, visando obter resultados confiaveis

e validos.
3.1. Descricdo do local do estudo

Segundo o manual de identidade e perfil organizacional do BIM (2015), o Banco Internacional
de Mocambique é um banco que nasceu de uma parceria estratégica entre o0 Banco Comercial
Portugués, actualmente Millennium BCP, e o Estado Mocambicano. O Banco foi pioneiro na
introducéo de ATM, POS, cartdes de débito e crédito assim como numa nova forma de estar e de
atendimento ao Balc&o, providenciando aos seus Clientes um atendimento personalizado. O BIM
tem agéncias distribuidas em quase todos distritos do pais, contudo o estudo foi realizado na
Sede que esta localizada na Cidade de Maputo, Bairro Central, Rua dos Desportistas, nr.
873/879.

3.1.1. Visdo

Segundo o manual de identidade e perfil organizacional do BIM (2015), o BIM é um Banco
universal, que aposta na criacdo de valor a todos os segmentos de mercado, procurando ter uma
presenca assente na exceléncia, qualidade e inovacdo na distribuicdo de produtos e servigcos
financeiros. Procura ser um Banco de referéncia no servico ao Cliente e tem como um dos seus
principais objectivos atingir um nivel de eficiéncia superior, traduzido no compromisso de
continuar a melhorar o seu racio de eficiéncia através de uma gestdo criteriosa do capital e dos

Custos.

3.1.2. Missdo

Segundo o manual de identidade e perfil organizacional do BIM (2015), Contribuir para a
modernizacdo e desenvolvimento do sistema financeiro e da economia mogambicana, mediante a
comercializacdo de produtos e servicos financeiros inovadores e personalizados, concebidos para
satisfazer as necessidades e expectativas financeiras dos diferentes segmentos de mercado, com

padrdes de qualidade e de especializagdo superiores.
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3.1.3. Valores da Empresa

Segundo o manual de identidade e perfil organizacional do BIM (2015), o Grupo Millennium
BIM rege-se pelo Respeito pelas pessoas e instituicdes, operando com Vocacdo de Exceléncia
numa Optica continua de Enfoque no Cliente, numa relacdo mutua de Confianca e seguindo

claros padres de Etica e Responsabilidade.
3.2. Abordagem metodoldgica

Quanto a natureza da pesquisa, as pesquisas podem ser basicas ou aplicadas. Para efeitos deste
trabalho foi feita uma pesquisa basica. Segundo Gil (2007), a pesquisa basica € um estudo que
visa compreender um dado problemas da sociedade em que o pesquisador vive para apresentar
proposta de solugbes. O objectivo principal da pesquisa bésica é aumentar o conhecimento. A
necessidade de melhorar o desempenho é universal para as organizacGes assim 0s todas
organizagOes recrutam e seleccionam talentos para a sua equipa, desta forma os resultados
trazidos nesta pesquisa poderdo ser aplicados nas organizacbes bastando ajustar o0s

procedimentos de recrutamento e selecgéo para as necessidades de cada organizacéo.

Segundo Gil (2008), esta pesquisa € utilizada para identificar os factores que determinam ou que
contribuem para a ocorréncia dos fenémenos. E o tipo que mais aprofunda o conhecimento da
realidade, porque explica a razdo, o porqué das coisas. Por isso, € o tipo mais complexo e

delicado.

Esta pesquisa é da abordadgem mista, podendo ser quantitativa e qualitativa, contudo é possivel
fazer uma combinacdo das duas abordagens aplicando os devidos instrumentos, com vista a ter
mais confiabilidade dos instrumentos de recolha de dados. No caso desta pesquisa, fez-se uma

pesquisa com abordagem combinada.

Segundo Matola, Matusse, Muchanga, Moiane e Rodrigues (2020), as pesquisas qualitativas
procuram compreender sentimentos, experiéncias, crencas, emog¢oes do grupo pesquisado por um
lado, e por outro, 0s mesmos autores defendem que a pesquisa quantitativa lida com dados
mensuraveis (quantificaveis) com a finalidade de quantificar, comprovar a relagdo dos

fendmenos entre si e obter generalizacGes sobre a sua natureza, ocorréncia ou significado.
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Quanto aos procedimentos técnicos, as pesquisas podem ter varias designacdes, sendo que
Fonseca (2002), realca que existem dez tipos de pesquisa quanto aos procedimentos técnicos.
Neste trabalho fez-se estudo de caso realizado na Direc¢do dos Recursos Humanos do BIM.
Segundo Prodanov e Freitas (2013, p. 60), o estudo de caso € aquele que exige uma investigacao
exaustiva e profunda de um ou mais objectos de pesquisa de maneiras a trazer amplo

conhecimento detalhado sobre o tema.
3.3. Populacdo, amostra e amostragem

Populacdo ou universo na optica de Vergara (2000), é um conjunto de elementos (empresas,
produtos, pessoas, por exemplo), que possuem as mesmas caracteristicas que sdo objectos de

pesquisa. A populagdo “¢ um conjunto definido de elementos que possuem as mesmas

caracteristicas.” (Gil, 2008, p. 89)

Ser colaborador do Millennium BIM afecto na direccdo dos recursos humanos € a Unica
caracteristica essencial para se considerar a populacdo desta pesquisa. E segundo a lista de
pessoal fornecida pela empresa a populacdo é constituida por 15 colaboradores afectos na

Direccédo de Recursos Humanos do Banco Internacional de Mogambique Sede.

Para Gil (2008, p. 89), a amostra € o “subconjunto da populagdo por meio do qual se estabelecem
ou se estimam as caracteristicas dessa populagdo”. Sendo que ¢ preferencial estudar a populagéo
como um todo e os individuos elegiveis para o estudo sdo apenas 15, ndo serad determinada uma

amostra, ou seja, toda populacao participara do estudo.

Amostragem é a subdivisdo da Estatistica que reine os métodos necessarios para colectar
adequadamente amostras representativas e suficientes para que os resultados obtidos possam ser

generalizados para a populacdo de interesse, (Prodanov & Freitas, 2013).

Sendo que a populacao foi tomada como um todo para o estudo, ndo foi feito nenhum tipo de
amostragem, contudo, foram seguidas as seguintes etapas até a efectivacdo da colecta de dados:
credenciacdo atribuida pela Universidade Eduardo Mondlane, apresentacdo na empresa Banco
Internacional de Mogambique, solicitagdo de lista de pessoal constituinte do RH, apresentagéo

formal a equipa do RH, colecta de dados.
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3.4. Instrumentos de Recolha de Dados

Por se tratar de uma pesquisa com abordagem mista, para a recolha de dados foram utilizados

questionarios e entrevistas.

Segundo Gil (2008), questionario € um dos procedimentos mais utilizados para obter
informacdes. E uma técnica de custos razoavel, apresenta as mesmas questdes para todas
pessoas, garante anonimato e pode conter questes para atender a finalidade especifica de uma
pesquisa. E aplicada criteriosamente, esta técnica apresenta elevada confiabilidade e pode ser
utilizada para medir atitudes, opinides, comportamentos, circunstancias dos cidaddos e outras

questdes.

Nesta pesquisa foi usado um questionario fechado. O questionario fechado € aquele em que todas
questdes colocadas tém opcles exclusivas de resposta, isto é, sem dar espago do participante dar
uma resposta ndo prevista ou nem justificar a resposta dada. O questionario utilizado foi baseado
nos modelos de Barros e de Silva (2013), tendo a pesquisadora adaptado para o contexto e
objectivo da pesquisa modificando, acrescentando e subtraindo algumas questfes, recorrendo aos
modelos de avaliagdo de desempenho aplicados aos colaboradores do BIM em diferentes
sectores com destaque para a direcg@o dos recursos humano (vide no apéndice).

Foi também utilizada a entrevista que segundo Prodanov e Freitas (2013), € um método flexivel
de obtencdo de informaces qualitativas sobre um projecto ou pesquisa. Este método requer um
bom planeamento prévio e habilidade do entrevistador para seguir um roteiro de questionario,

com possibilidade de introduzir variacdes que se fizerem necessarias durante sua aplicacao.

Neste estudo fez-se uma entrevista semiestruturada com uma questio aberta e de profundidade

com alguma focalizacdo para o problema de pesquisa (vide no apéndice 2).
3.5. Anélise e Tratamento de Dados

Para analise e tratamento de dados colhidos via entrevista foi aplicado o modelo analise de
conteudo de Bardin (2016), concretamente a técnica de analise categorial, esta técnica que
consiste em explorar os dados colectados de modo que seja possivel categorizar as respostas de

cada pergunta para encontrar 0s pontos de convergéncias das diferentes respostas. Praticamente a
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cada conjunto de semelhanca de respostas vai constituir uma categoria e desta forma é mais facil

compreender a realidade da vivida no local do estudo.

Os dados colectados através do questionario foram analisadas no Excel para calculo de
frequéncias, analise descritiva e desenvolvimento de graficos ilustrativos. A andlise inferencial
compreendeu estudo de variancias, regressdes multiplas e calculo de correlagbes entre 0s
instrumentos de recolha de dados para o desempenho dos colaboradores afectos na direcgéo dos
recursos humanos do BIM assim como a sua percepcao sobre a influéncia do recrutamento e

seleccdo no desempenho dos colaboradores.

3.6. Validade e fiabilidade dos resultados

Yin (2001) recomenda o uso de multiplas fontes de evidéncias para tornar as conclusdes do
estudo de caso mais acuradas do que se utilizada apenas uma fonte Unica de informacdo. Para
corroboragédo do facto investigado sugere-se o desenvolvimento da convergéncia de linhas de
investigacdo, isto é, convergéncia num resultado por meio de triangulagdo de fontes de

evidéncias.

Quanto a fiabilidade dos dados colectados foram utilizados trés critérios que constituem a
triangulacdo na validacdo, que consistem em tomar toda populagdo para participar no estudo,
aplicar o mesmo questionario para toda populacdo e fazer a comparacdo das respostas dadas
numa analise de tendéncias e finalmente fazer entrevistas com perguntas formuladas de forma

diferente do questionario buscando verificar a fiabilidade das respostas do questionario.

Segundo Creswell (2003), a técnica de triangulacdo pode ser usada para validar os dados por
meio da comparacdo entre fontes de dados distintas, examinando-se a evidéncia dos dados e

usando-0s para construir uma justificativa para os temas.
3.7. Procedimentos éticos

De acordo com os principios basicos da ética em investigagdes que envolvem seres humanos,
esta pesquisa assenta em trés pilares basicos: o respeito pelas pessoas, a beneficéncia e a justica.
Com vista a garantir o respeito pelas pessoas, neste trabalho, os participantes foram tratados
como agentes autonomos, ou seja, os individuos capazes de deliberar acerca de objectivos

pessoais e actuar sobre tal deliberacdo.
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O pilar da justica (todos os colaboradores devem ser tratados da mesma forma, garantindo o
sigilo profissional sem comprometer 0 seu emprego) assentou-se essencialmente no tratamento
igualitario, o que significa que o conhecimento e os beneficios alcangados foram partilhados de
forma justa e tendo sempre em conta o mérito. Relativamente a este trabalho, todos os

participantes no estudo foram voluntarios e previamente convidados para a realizacdo do mesmo.

Desta forma, foram garantidas todas as consideracdes éticas referidas e nenhuma pessoa, correu
risco de reputacdo ou de perda de emprego, pois a sua participacdo foi andnima e foi feita

mediante a assinatura de um termo de consentimento (Apéndice 1).
3.8. LimitacGes da pesquisa

As duas maiores limitacdes sdo: numero reduzido da populacdo implicando a reducdo da
variacdo e a propria disponibilidade dos colaboradores seleccionados para participar na pesquisa
assim como para responder aos instrumentos de recolha de dados.
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CAPITULO IV: APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Segundo Creswell (2003), a analise e discussao dos resultados, refere-se a analise e interpretacdo
dos resultados apresentados, contextualizando-os dentro do ambito tedrico e pratico do estudo.
Na discussdo dos dados, 0s pesquisadores examinam as tendéncias, padrbes e relacOes

identificadas nos dados, discutindo suas implicacgdes e significados.

Este capitulo é referente a apresentacédo e anélise dos dados colhidos com base no questionario e
entrevistas. As informagfes apresentadas foram tidas como relevantes para responder as

perguntas investigativas.

A apresentacdo e discussdo de dados foram orientadas a partir dos objectivos especificos
previamente definidos e a seguir apresentados: Descrever o processo de recrutamento e seleccéo
no BIM; Aferir o nivel de desempenho organizacional do BIM; captar percep¢des dos
colaboradores sobre a influéncia do processo de recrutamento e seleccdo no desempenho
organizacional do BIM e explicar a relagdo entre o processo de recrutamento e seleccdo de novos
colaboradores adoptados no BIM com o desempenho organizacional

4.1. Caracterizagao do perfil da amostra de pesquisa

Os dados sociodemogréaficos dos 15 entrevistados reflectem uma diversidade significativa de
perfis em termos de idade, género, grau de escolaridade, tempo de experiéncia como
colaboradores bancarios com contratos no BIM. A idade dos participantes varia entre 30 a 55
anos, com dois participantes na faixa dos 27 anos.

Quanto ao género, sete entrevistados sdo homens e oito sdo mulheres, demonstrando uma
distribuicdo equilibrada entre os géneros. No que diz respeito ao grau de escolaridade, dois
participantes possuem nivel médio de formacdo bancaria de Mogcambique, dois estdo cursando o
mestrado e onze concluiram o ensino superior de licenciatura. Esse dado reflecte a diversidade
de formacéo académica entre os colaboradoes do BIM. O tempo de experiéncia na area também
apresenta uma variacdo notavel, sendo que o tempo minimo dos entrevistados foi de cinco anos

de servico.

4.2.  Formas e canais de recrutamento externo
O processo de recrutamento € o primeiro e muito importante para ter uma equipa intelectual

capaz de trazer sucesso na organizagéo, contudo Chiavenato (2004) explica que no recrutamento
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ha escolha reciproca das partes, isto &, por um lado as empresas definem as estratégias ideias
para ter os melhores candidatos ou colaboradores na sua empresa, cabe aos candidatos
escolherem trabalhar numa determinada empresa, o que significa que h& obrigacdo de

atractividade nos dois lados.

Apesar de Breaugh (2009) acreditar que o recrutamento por indicagdo dos colaboradores da
organizacdo é uma boa estratégia de captar talentos, tendo também mencionado uma série de
motivacdes, 0 BIM ndo compartilha da mesma opinido, pois o gréafico 1, mostra unanimidade de
que este modelo de recrutamento nao é aplicavel no banco. Sendo que o critério de indicacdo dos
colaboradores ndo € aplicado, avanca-se para outros mecanismos de recrutamento que envolvem

canais de comunicagdo que devem fazer a mensagem chegar aos melhores candidatos.

O gréafico 1 mostra que os canais sdo muito bem seleccionados conforme 33.3% de filtro dos
canais de informacdo acoplado aos 40% que classifica todo o critério de seleccdo de canais de
informacdo como normalmente bom, sendo um passo importante para 0 sucesso dos processos
todo, indo de acordo com Chiavenato (2008) explica que o uso dos canais certos para divulgacéo
das oportunidades é fulcral para garantir sucesso, pois este mesmo autor acredita que nem todos

canais séo eficazes e eficientes para qualquer tipo de vaga.

Grafico 1: Formas e canais de recrutamento externo
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Fonte: Adaptado com base nos dados recolhidos (2025)

Em entrevista, quando os participantes foram solicitados a falar do processo de recrutamento,

responderam:
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R1: “Geralmente o recrutamento externo é feito através de programas voltadas aos recém-
formados, através de programas especificos de aprendizagem, onde os melhores sdo captados
para permanecer no BIM, mas também sdo feitas outras formas de recrutamento quando se
procura profissionais para ocupar posi¢des seniores em que se procura candidatos mais

experientes”.

R2: “Quando hd oportunidades para posicoes de sénior, o banco vela muito pela promocéo ou
concursos internos, contudo quando ndo ha interessados internos que cumprem com 0S
requisitos recorre-se que a externos com experiéncias necessarias. Mas ha que destacar que o
Banco trabalha muito com programas de aprendizagem, onde os recém-formados tem

oportunidades de fazer carreira e geralmente sdo jovens”.

R4: “No caso dos recrutamentos externos o banco da primazia a base de dados das
candidaturas anteriores, isto economiza tempo e recursos financeiros e algum momento permite
repescar talentos que nas oportunidades anteriores ndo se ajustavam as necessidades, mas outra
forma de recrutamento que ndo passa despercebida € sdo os programas de aprendizagem a

>

jovens recém-formadas que na verdade sdo talentos brutos”.

R5: “A administracdo e 0s responsaveis pela area que necessitam do pessoal participam em
todo processo de recrutamento e seleccdo, mas as principais formas de recrutamento:
programas de aprendizagem para recéem-formados, concursos ou promogoes internas e base de

dados”.

Sdo algumas das respostas dadas, assim, nos mesmos moldes em que a entrevista mostra que
unanimidade na preferéncia do banco pela disponibilizacdo de oportunidades para os recém-
formados, o grafico 1 também mostra esta unido, corroborando com Breaugh (2009),que explica
que recrutar os recém-formados é uma pratica comum e que traz resultados positivos, por trata-se
tratar de um grupo com mente fresca e pura para novos aprendizados além do facto de que ainda

tem muita energia por dar.

4.1.1. Processo de recrutamento interno e qualidade de informacéo divulgada

As respostas de entrevista apresentadas acima em formas diferenciadas aplicadas pelo banco para
0 recrutamento, destacando a varredura da base de dados, assim como dar oportunidade de

crescimento e desenvolvimento profissional dos colaboradores da empresa, através de concursos
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internos e promocdes, concordando com Chiavenato (2008) teoriza que olhar para o quadro
interno para fazer recrutamento para provimento das vagas disponiveis é bom pois o
comprometimento aumenta e a o desempenho também na medida em que sabem que 0s seus

esforcos séo valorizados.

O grafico 2 mostra que ha unanimidade de que quando se trata de recrutamento interno s&o
exactamente usados 0s meios de comunicacao internos, ou seja, a rede de comunicagao interna,
contudo existe algum receio ou davidas de 33.3% sobre a quantidade, objectividade e claridade
da informacdo necessaria sobre a vaga em aberto, mas mesmo assim aceita que 0s canais interno
séo usados comunicar sobre 0s concursos internos e 0s remanescentes 66.7% dos participante da
pesquisa tem a humildade de assumir que o RH tem feito chegar paro todos colaboradores, com

todo informacdo necessaria.

A margem que reclama a qualidade e quantidade de informacéo fornecida sobre as oportunidades
preocupa e coloca em causa 0 posicionamento da empresa face a teoria de Gestdo de pessoas de
Gil (2001), defende que no processo de recrutamento é necessario que toda informacédo sobre a
vaga, desde os requisitos, responsabilidades, beneficios e qualquer outra informacdo pertinente

seja divulgada para permitir atrair mais potenciais candidatos.

Grafico 2: Processo de recrutamento interno

o 80.0%%
90.0% 73.3% N
S0.0% 66.7%

F0.0%
60.0%
50.0% o
A40.0% 6. 7% 33399 o
30.0% 20.0%
20.0%
10.0% 0.0%0.0%0.0% . 0.0%0.0% 0.0% 0.0%0.0% 0.0%

0.0%

2 o
Q}'\(\ -.{E"?c
S <& e
= ) <&
<= o o3
3 Pl -
Lo o
=) < 2z
&% w™ P~
-&:}% o5 o’g‘?
= 25 e
< <O QQ?}

Fonte: Adaptado com base nos dados recolhidos (2025)
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O gréafico acima mostra que as vagas tem sido divulgadas em canais que permitem recrutamento
de candidatos competentes com confirmacgdo de 80% dos inqueridos, exceptuando 20% que é

indiferente em relacdo aos canais de comunicagédo para novas oportunidades.
4.1.2. Qualidade e etapas do processo de selec¢do

A subdivisdo de aprovisionamento dos recursos humanos termina com o processo de seleccéo,
fase muito crucial segundo Chiavenato (2008), o profissionalismo e autonomia da equipa
envolvida, em pesquisas realizadas por Chelene (2022), apontaram o nepotismo e favorecimento
de conhecidos no processo de recrutamento e seleccdo como uma das grandes falhas actuais nas

empresas mocambicanas, caracterizando a marginalizacdo do recrutamento e seleccao.

No BIM apenas 6.7% acredita hd ndo ha independéncia total na seleccéo, pois 0s remanescentes
80% tem confianca no BIM e assegura que aqui & profissionalismo e autonomia da equipa de

seleccao.

Gréfico 3: Qualidade e etapas do processo de seleccao
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Fonte: Adaptado com base nos dados recolhidos (2025)

No acto da entrevista sobre como € 0 processo de recrutamento e selecc¢do, houve unanimidade
na consisténcia do processo selectivo tendo estes profissionais de RH asseguram que 0s

supervisores e/ou responsaveis dos departamento onde 0s novos contratados serdo direccionados,
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acompanham passo a passo toda a fase de seleccdo, esta unanimidade prevaleceu nas respostas

ao questionario, conforme mostra o grafico 3 que acima.

Depois do recrutamento, segue uma fase crucial, conforme dizem Faissal, Passos e Mendonga
(2009), que ¢ a fase de seleccdo dos candidatos certos para fazer parte da organizacdo, uma fase
complexa, mas estes autores descrevem que podem ser feitos de diferentes maneiras desde as
entrevistas que no caso do BIM a certeza € total de que todos colaboradores passam por esta fase

antes da sua contratacdo, conforme mostra o grafico 3 100% de certeza.

Segundo Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001), na fase de selec¢do pode ser aplicada uma ou
mais técnicas conforme for julgado necessario pelos seleccionadores, no caso do BIM, o gréafico
acima mostra que os testes técnicos e testes de relacionamento interpessoal sao feitos mas nao
para todos os casos de contratacdo pois as percentagens de aceitacdo sdo 80% e 66,7%

respectivamente.

Gréfico 4: Tipos de avaliagcdes na fase de seleccédo
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O grafico 4, mostra outros tipos de testes realizados na fase de seleccdo de novos colaboradores,
neste grafico estd o teste de personalidade que serve para analisar os diversos tracos de
personalidade desde os determinados pelo caracter ou mesmo oriundos dos temperamentos

segundo explica Chiavenato (2009). Por isso, segundo este autor, avaliar a personalidade dos
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colaboradores em ambiente normal ou em ambiente de presséo é importante principalmente para
posicdes que envolvem interac¢do constante com outros colegas ou clientes, o grafico 4 mostra
que 60% dos inqueridos admitem que esses testes séo feitos, mas a outra margem de indiferenca
e negacdo dd um significado de que este é mais um daqueles testes ndo feito para todas

circunstancias de contratacao.

Apesar do banco apostar muito nas contratacGes de recém-formados, o gréafico 4 acima mostra
que quando se trata de posi¢des que obrigam a contratacdo de profissionais experientes, a analise
de curriculo que culmina com a verificacdo das experiéncias passadas nao é deixada de lado,
com um cumulativo de 60% dos inqueridos que admitem que este teste € realizado, segundo
Zaccaro (2008), este teste é importante porque através das referéncias pode-se consultar as
qualidades profissionais e comportamentais dos potenciais candidatos, diminuida também a

margem de risco de contratar profissionais com curriculos contendo falsas experiéncias.

4.1.3. Critério e qualidade do processo de recrutamento e selec¢do

Completando a narrativa de autonomia e profissionalismo dos seleccionadores, o grafico 5
mostra unanimidade na confirmacéo de existéncia de rigorosidade e exceléncia no processo de

seleccao.

Nos critérios considerados relevantes na seleccdo de novos colaboradores em entrevista 0s

participantes responderam:

R1: “A seleccdo € um processo complexo mas as bases para seleccdo sdo as competéncias
técnicas, transversais como ética, conduta, capacidade de gestdo de conflitos demostradas
durante as entrevistas, as pontuacdes obtidas nos testes e considerando que o sector requisitante

acompanha a fase de seleccéo, este tem direito a opinido na decisao final .

R2: “E relevante o desempenho demostrado nas entrevistas emparelhadas com as notas do

ensino superior que € um requisito basico e por fim a classificagdo nos testes realizados .

R3: “Em geral a seleccéo € baseada na avaliagdo de competéncias e o potencial dos candidatos.
O processo como um todo é realizado com observando o rigor, transparéncia e

profissionalismos dos agentes envolvidos .
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R4: “Nas apostas em recem-formados, os candidatos devem possuir nivel de licenciatura,
vontade de aprender demostrada e se for uma posicdo que exige experiencia pela senioridade,

h& rigor na verificagéo das referéncias e autenticidade .

Nas respostas dadas pelos entrevistados encontram-se pontos de convergéncia que sdo as
qualificagBes técnicas e aspectos transversais como gestdo de conflitos, vontade de aprender.
Numa analogia firme h& conformidade dos aspectos considerados relevantes com a disposi¢do

dos graficos das respostas dos questionarios.

4.2.  Desempenho individual dos colaboradores do BIM
4.2.1. Auto-avaliagdo nas variaveis de habilidades técnicas

O grafico 5 que se segue, aborda as habilidades profissionais dos colaboradores para o cargo que
ocupam, podendo observar-se que para as quatro variaveis apresentadas, nomeadamente:
competéncias para o cargo, eficiéncia e eficacia, criatividade e inovagdo e, tomar decisdes e
assumir riscos o dominio da avaliacéo € boa, isto €, os colaboradores que participaram no estudo

consideram-se com Optimas habilidades técnicas conforme detalhado a seguir.

A eficiéncia e eficacia envolvem a comparacdo entre o desejado e o realizado assim como o
tempo despendido para a realizacdo das metas existe o desejado e o efectivo. Conforme
Maximiano (2004), o colaborador s é eficiente e eficaz quando alcanca metas/objectivos sem
despender muito tempo, ou seja, no tempo desejado e o grafico abaixo mostra que 73.3% quase
sempre que consegue a eficiéncia e eficacia, 6.7% assume que ¢ efectivamente eficaz e eficiente

no seu trabalho, baseando se na definigdo do Maximiano (2004).

Gréfico 5: Auto avaliagdo dos colaboradores — habilidades profissionais para o cargo
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A analise sistematica do contributo individual dos colaboradores para definir o seu desempenho
passa por diferentes factores e Chiavenato (2008) sempre destaca que essa avaliacdo ¢ feita em
funcéo das actividades que cada colaborador desempenha, e na dindmica actual de concorréncia
no mercado financeiro em que os usuarios dos servicos financeiros podem a qualquer momento
manter ou trocar de uma instituicdo financeira por conta do excesso da oferta, € necessario que
haja dinamismo no trabalho, isto é a inovacao, criatividade, existéncia de autonomia para tomar
decisOes e assumir riscos dentro dos padrGes da organizacdo com vista a obter a eficiéncia e

eficacia no desempenho individual das funcgdes.

Nestas variaveis existem reservas notdrias comparativamente com as varidveis anteriormente
avaliadas, veja-se que no gréfico acima, 46,7% assumem que tem implementando inovacdes ou

criatividades no exercicio das suas funcdes, em entrevista explicaram que:

“ndo tenho visto muito espago para inovagoes individuais pois o banco tem investido muito na
inovacao que praticamente est na dianteira, n6s os colaboradores nos sentimos na missdo de
estudar sempre mais para nos mantermos alinhados no ritmo continua de desenvolvimento,

criatividade e inovag&o do banco” (participante Al).
Em outra entrevista a participante B2, outra entrevistada, explica que:

“ndo vejo necessidade de inventar formas ou procedimentos, até porque eu prefiro seguir o que
esta padronizado para ndo correr riscos de errar e ser penalizado, apesar de que aprecio 0s

colegas quando inovam e ddo certo”.

Estes dois posicionamentos caracterizam os dois tipos de respostas dados por 46.7% dos
colaboradores que assumem que se distanciam de inovacfes e criatividades, por um lado
observa-se que € mesmo pela falta do espirito de inovacdo e acreditar que quando necessario o
banco ou os superiores terdo de sugerir ou implementar e por outro lado, a falta de inovacgéo é
originada pelo medo de expressar as suas ideias no exercicio das fungdes, isto pode ser por falta

de autoconfiangca ou mesmo pela limitacdo dentro do departamento.

Na&o obstante, existem 40% dos colaboradores que sentem-se livre para inovar e recriar, tanto que

ndo desperdicam uma boa oportunidade para inovar conforme mostra o grafico 5. Este € um sinal

! Participante A, entrevistada no dia 5/02/2025, por questdes de preferéncia e éticas a sua identidade néo foi revelada
2 Participante B, entrevistada no dia 30/01/2025, por questdes de preferéncia e éticas a sua identidade nao foi
revelada
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claro de que no BIM néo ha restricdo para trazer ideias inovadoras, quanto a isso, Hornec (1994),
explica que esta € uma estratégia de nivel importante na organizacdo, mas alerta que é necessario
que haja eficiéncia nas acgdes de controlo e de melhoria para permitir que todas inovagdes e
accOes de criatividades estejam dentro de padres de melhoria do desempenho organizacional ou

bancaério.

A retracgéo tende a permanecer quando se fala de tomar decisdes e assumir riscos, pese embora
haja alguma melhoria, pois, 46.7% dos participantes consideram que tem uma postura razoavel
quando se trata de tomar decisGes e assumir riscos, 26.7% iguais ndo tomam decisdes que Ihes

facam ter que assumir riscos, na explicagdo em entrevista destacam que:

“quando sdo procedimentos ou processos fora dos padrbes normais do banco, ha espaco para
submeter no departamento de avaliacdo de riscos ou pelo contrario pode-se se submeter o
expediente aos superiores para que a decisdo e riscos sejam assumidos pelo banco”

(participante C3).

Outro entrevistado destacou que: “geralmente existem pessoas indicadas para avaliar decisoes
arriscadas, mas para assuntos que o normativo do banco da espaco para a decisdo ser tomada
no meu nivel, me dou a maturidade e responsabilidade de decidir e aceitar 0s riscos

emergentes”.
4.2.2. Auto-avaliacdo nas variaveis de compromisso e entrega

As variaveis de entrega e comprometimento com o trabalho estdo basicamente agrupadas em
quatro niveis, nomeadamente a disponibilidade para colaborar, o trabalho em equipa, capacidade

de receber e entregar criticas e, a assiduidade e pontualidade.

O espirito colaborativo reina no BIM e o gréfico 6 prova essa teoria, pois 53.3% considera que é
super apta e disponivel para trabalhar em equipa num ambiente de extrema colaboracdo e a
remanescente percentagem assegura também que sempre trabalha pensando nos colegas e com
espirito de equipa, outra positividade da equipa do banco apresentada no grafico 6 € atinente a
entrega de cada colaborador nas actividades, programas e responsabilidades de cada um na

empresa, pois todos asseguram que nao tem recessos quando o trabalho chama, tanto que 60%

3 Participante C, entrevistado no dia (05/02/2025), por questdes de preferéncia e éticas a sua identidade ndo foi
revelado
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defende que é super disponivel para as necessidades da empresa e 0s remanescentes 40%
também tem o mesmo alinhamento numa medida das necessidades da empresa, isto €, sempre

que ha necessidade de servir os interesses do banco, eles estdo disponiveis.

Mostrando de certa forma uma postura colaborativa, a teoria de terminologia de aprimoramento
organizacional de Fonseca, Lourenco e Allen (1997), segundo a qual, o desempenho da empresa
é mensurado através do aglutinado dos esforgcos de todos trabalhadores, ou seja, o desempenho
da empresa surge da sinergia dos esforcos individuais, automaticamente € necessidade que de
cada um se entregar a0 maximo ao servico da organizacdo, no caso é o BIM segundo mostra o
grafico assim como o espirito de trabalho colaborativo em equipa, ou seja, perceber que para o
sucesso individual assim como sucesso da BIM, € necessario que haja sinergia entre as

actividades individuais e colaboracdo com os colegas.

Gréfico 6: Auto-avaliacdo nas variaveis de comprometimento e entrega
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Fonte: Adaptado com base nos dados recolhidos (2025)

Segundo Maximiano (2004), mensurar o desempenho seja individual ou colectivo e através dessa
avaliagdo avancar nas melhorias exige seriedade, honestidade e humildade para reconhecer os
problemas existentes e definir estratégias para melhoria, mas para que seja possivel concretizar
esta teoria do Maximiano é necessario que exista sabedoria para aceitar criticas dos pontos

negativos e saber criticar o outro com ciéncia.
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O grafico acima mostra uma ligeira fragilidade, na medida em que apenas 40% aceita que nédo
tem problemas para Ihe dar com criticas, tanto para dar ou mesmo para receber, este € um
determinante positivo para 0 sucesso organizacional pois os diferentes steckeholders vao de
diferentes maneiras expressar seus gostos e desgostos com produtos e servicos prestados pelos
seus parceiros, o gume do BIM é dos 26.7% dos colaboradores que aceitas que ndo sabem lhe
dar com criticas no ambiente de trabalho, pois retrocedem o desenvolvimento na medida em que
vao sempre encarrar a critica com maus preconceitos. A percentagem ndo é elevada mais, tem

significancia no desempenho e evolugéo da organizacéo.
4.2.3. Auto-avaliagdo nas variaveis de personalidade

As variaveis de personalidades avaliadas no grafico 7 sdo relevantes para ocupar diferentes
cargos, principalmente em posi¢fes de lideranca ou em posi¢cdes que exigem comunicagdo
frequente com clientes ou mesmo com colegas, por exemplo as decisdes tomadas no ambiente de
trabalho seja, no sector de gestdo de recursos humanos ou mesmo em areas mais alinhadas com o
objecto comerciam do BIM ¢ indispensavel que exista uma capacidade éptima de analise para
que haja mais assertividade, na mediada em que o erro impacta directamente nos colegas

envolvidos e na organizacdo como um todo assim como defende Zaccaro (2009).

Pelo grafico que se segue ndo ha muitos problemas originados pela dificuldade de andlise, pelo
menos no sector de RH, pois praticamente todos envolvidos assumem que tem boa capacidade

analitica.

Em relagBes de mais de uma pessoa € inevitavel que existem diferencas de opinides, que quando
mal geridas geram conflitos, em ambientes organizacionais as diferencas de opinides sdo
frequentes pois hd uma conjuntura humana que constitui a organizagdo, principalmente no BIM
gue tem um volume elevado de trabalhadores e elevadissimo volume de clientes o que tona a
frequéncia de ocorréncia de conflitos maior, Zaccaro (2009), explica que em grandes
organizacOes € imprescindivel que exista um departamento de gestdo de conflitos, mas deve
haver formacéo continua para dotar os colaboradores de habilidades e capacidade de gestdo de
conflitos e gestdo de stress para com vista a minimizar a onda de ocorréncia de conflitos e
possibilitar que entre os colaboradores saibam resolver as suas diferencas sem necessitar de

intervencdes formalistas da organizacao.
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Confrontando a teoria do Zaccaro sobre conflitos e a realidade do BIM encontramos que existe
um interesse por parte da empresa em criar condi¢cBes e desenvolver habilidades nos seus
colaboradores em saber Ihe dar com os stress e conflitos laborais pois 53,3% é super ptima em
gerir conflitos e 6,7% estad num nivel bom de gestdo de conflitos, contudo, existem 13.3% que
ndo sabe tratar de conflitos em ambientes laborais, necessitando sempre da intervencdo de
terceiros, assim como existem 26.7% que gere conflitos com algumas dificuldades. Este grupo
que continua com dificuldades de gerir conflitos sdo os motivadores da teoria do Zaccaro (2009),
que defende que a necessidade de se criar sector de gestdo de conflitos é indispensédvel mesmo

havendo formac&o continua em gestdo de conflitos.

Gréfico 7: Auto-avaliacdo nas variaveis de personalidade
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Fonte: Adaptado com base nos dados recolhidos (2025)

Para resolver as diferencas conflituosas até mesmo evita-las € necessario que haja comunicacao
clara e objectiva, sem ruidos, o grafico 7 mostra que existe alguma dificuldade na capacidade
comunicativa, pois apenas 40% tem confianga de que é boa na objectividade e clareza na
comunicacgéo e 26.7% enfrenta problemas para se comunicar, 0 que compromete o desempenho

assim como a gestao de conflitos dentro da organizacao.

O mercado bancario é dinamico e esta em constante mudanga exigindo um desenvolvimento
continuo das tecnologias e competéncias intelectuais da forca humana, tornando desta forma o

desenvolvimento ou autodesenvolvimento indispensavel para o desempenho individual e
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organizacional, os colaboradores do BIM tem essa consciéncia por isso, 80% assegura que 0
autodesenvolvimento é fora ser aglutinacdo de duas palavras é uma préatica rotineira, ou seja,

virou uma cultura para eles.

4.2.4. Auto-avaliacdo nas variaveis culturais e sociais

Para que seja possivel alcancar um bom desempenho organizacional é indispensavel que na
empresa seja desenvolvida uma cultura organizacional favoravel para integrar e respeitar
diversidade cultural segundo explicam Guimardes e Arieira (2005), por isso, a avaliacdo do
desempenho deve incluir as variaveis culturais, pois Chiavenato (2008) defende que quando se
procura avaliar o desempenho da empresa ou dos colaboradores deve se olhar para todas

variaveis que impactam o desempenho.

O ponto positivo ilustrado no grafico 8, € que 73,3% ndo se interessa pela cultura pois o foco é
desenvolver relacGes laborais favoraveis para o sucesso organizacional criando um ambiente
onde todas as partes envolvidas se sintam confortaveis independentemente da sua natureza
biologica, psicologica e social, com testemunho de 40% que se considera bom e 46.7% que se

considera super bom nisso.

Gréfico 8: Auto-avaliacdo nas variaveis culturais e sociais
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Fonte: Adaptado com base nos dados recolhidos (2025)
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Até porque os principios e valores do BIM sdo claros sobre a conduta esperada dos
colaboradores na linha cultural e todos colaboradores seguem a risca esses principios
estabelecidos pelo BIM segundo ilustra o grafico acima, isto acaba também por justificar o

sucesso observado nas tabelas anteriores.

4.3. Desempenho geral do BIM

Contemplando aos dados dos graficos anteriores com as entrevistas, tendo como ponto de partida
que o desempenho individual contribui para o desempenho organizacional e os graficos mostram
que ha sinergia nos trabalhos individuais para a visdo e missdo comum que é o sucesso do BIM,

as entrevistas retrataram o desempenho organizacional nos seguintes moldes:

R1: “O banco enfrenta alguns desafios como sendo uma grande instituicdo financeira, mas no
geral fazemos avaliacdo positiva do desempenho, pois ha sinergias entre equipas e unido para

crescimento do banco”.

R2: “A vantagem que o BIM tem em apostar nos recém-formados € que fica com uma equipa
maioritariamente jovem com mente fresca para os desafios e evolucdo das tecnologias que séo o
forte do mercado financeiro, entdo facilmente consegue-se ir além das dificuldades existentes e
obter uma infra-estrutura sélida que permita darmos uma avalia¢do positiva do desempenho

geral .

R3: “O mercado financeiro como tal é um desafio, mas o dinamismo das equipas é

inquestionavel por o desempenho éptimo que temos é notorio .

R4: “Numa escala de 1 a 5, o desempenho do BIM é normal e aceitavelmente visto na escala de
47,

R5: “O desempenho é mensurado através dos resultados globais, performance da instituicao,

dedicacao e desempenho de cada colaborador, neste momento faco uma avaliagéo positiva .

Em concordancia entre o desempenho global com as indicagdes no grafico 8 sobre o desempenho
individual, mostrando desta forma alguma concordancia com a teoria do Lebas e Euske (2002),
de que o desempenho organizacional é a média de todos processos, desempenhos individuais e a

sinergia entre eles.
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44. Relacdo de influéncia entre o recrutamento e seleccdo com o desempenho

organizacional

Conforme teorizam Lebas e Euske (2002), que o desempenho organizacional é a unido de
sinergia, média dos desempenhos individuais, colaboracdo entre as equipas, é indiscutivel
assumir que existe uma relacdo estreita entre o recrutamento e seleccdo com o desempenho
organizacional do BIM, tanto que um dos entrevistados explicou que “o desempenho positivo
que o BIM tem estd fundamentado pela qualidade do processo de recrutamento e seleccao.
Quando admitimos profissionais com competéncias e aspira¢fes que se alinham com a misséo e
visdo do banco sdo compridos 0s objectivos e ambas partes saem satisfeitas e ai se obtém o

melhor desempenho do colaborador e do banco e, ¢ isso que o BIM faz.” (Participante D)*

Em outra intervencdo o participante E®, grifou “o processo de recrutamento e selecgio adicionam
mais membros a equipa, a qualidade destes membros que se juntam a equipa influenciam
directamente no desempenho geral da equipa e da organizagdo, tanto de forma negativa tanto
quando positiva”, as declaragdes deste participante, profissional de RH, sdo de grande relevo
para a consciéncia de gestores de empresas e para comunidade académica, conciliados com a
colocagdo do Maximiano (2004), segundo a qual defende que o desempenho organizacional e o
reflexo do desempenho dos seus gestores, cria-se a opinido de que 0s gestores sdo 0S
determinantes de quem faz parte da sua equipa ou ndo, logo se admitem que no processo de
recrutamento e seleccdo sejam contratados profissionais que ndo alinham aos ideias e ambicGes
da organizagdo comecam a falhar para o futura da empresa e logicamente 0 insucesso na

seleccdo vai permanecer até no desempenho da empresa.

Segundo o participante F®, “o recrutamento e selec¢iio sdo o determinante para entrada de novos
membros no BIM, se os admitidos forem competentes, idoneos, com elevada ética e deontologia
profissional e principalmente que se identifiquem com a cultura organizacional, misséo, viséo e
valores podera permitir uma melhor integracdo aos processos do Banco e o desempenho

individual e colectivo serdo 0ptimos caso contrario, 0 desempenho sera um caus”.

4 Participante D. entrevistado no dia 20/01/2025, por questdes de preferéncia e éticas a sua identidade ndo serd
revelada.
5 Participante E, entrevistado no dia 20/01/2025, por questdes de preferéncia e éticas a sua identidade ndo serd
revelada.
b Participante F, entrevistado no dia 20/01/2025, por questdes de preferéncia e éticas a sua identidade ndo sera
revelada.
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Ainda na relacdo do recrutamento e selec¢do este entrevistado traz um acréscimo, quando afirma
que para além das competéncias e outras habilidades pessoais e profissionais € imprescindivel
que ainda no recrutamento e selec¢do seja admitido o colaborador que mais se alinha aos
principios, visdo, missdo e valores da organizacao, este posicionamento e na expectativa de que
mesmo sendo um excelente profissional, quando ndo ha este alinhamento, o desempenho estara

abaixo das expectativas.

Na sua obra, o Chiavenato (2009), explica que para obter sucesso na gestdo é necessario que haja
cabimento da visdo e valores de cada colaborador na viséo e valores da organizacdo, este autor
defende que enquanto o colaborador realiza 0s suas expectativas e ambic¢Oes pessoais, vai ao
mesmo tempo realizar a missdo da organizacdo com toda satisfacdo e dedicacdo, acabando desta

forma por atestar o posicionamento do entrevistado.
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CAPITULO V: CONSIDERACAO FINAIS

5.1. Concluséo

A presente pesquisa buscou compreender a influéncia do processo de recrutamento e selec¢éo no
desempenho organizacional do Banco Internacional de Mocambique, tendo como foco o
Departamento de Recursos Humanos desta instituicdo. Para isso, procedeu-se a uma pesquisa
bibliografica além da pesquisa empirica. Em uma situacdo em que ndo se leva com rigorosidade
0 processo todo de recrutamento e seleccdo o desempenho declina automaticamente, pois a
contribuicdo de cada colaborador dentro da organizagdo impacta no desempenho colectivo. Os
resultados a que chegamos indicam que o processo de recrutamento e selec¢éo, no BIM, tem sido
feito com rigor, profissionalismo e independéncia necessdria que permita a seleccdo de

candidatos que mais se adequam as necessidade da organizacao.

O dinamismo e capacidade de se ajustar a demanda do mercado tem ajudado a equipa de
recrutamento e seleccdo para usar os melhores canais e procedimentos de seleccdo aliando ao
envolvimento dos responsaveis dos sectores que demandam novos profissionais durante o
processo de seleccdo tem minimizado mais as chances de errar nas escolhas finais. Em relagdo ao
desempenho organizacional, como foi descrito nos graficos do capitulo Ill, verifica-se o
alinhamento das expectativas dos colaboradores com as missdes, visdo e valores do BIM, um
factor considerado fundamental para obtencéo de sucesso no desenvolvimento e desempenho das
organizacbes conforme provou-se nesta estudo de caso assim como através de teorias de outros

autores.

A postura dos gestores dos recursos humanos no recrutamento e seleccdo influéncia
positivamente no desempenho organizacional. Desta forma, valida-se a hipo6tese 1, segundo a
qual “O recrutamento e selecgdo influenciam directamente o desempenho organizacional do
Banco Internacional de Mogambique”, no sentido de que quando foi bem-feita segundo os
critérios descritos anteriormente, o desempenho serd éptimo e, se ndo haver qualidade no
processo de recrutamento e seleccdo ndo se pode esperar grandes resultados no desempenho, ou
seja, a qualidade do recrutamento e seleccdo € directamente proporcional ao desemoinho

organizacional.
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5.2. Recomendaces
Ao BIM:

e Criar foruns de dinamicas de grupos e palestras formativas sobre analise situacional e
desenvolvimento de capacidade para tomar decisdes;

e Investir nas técnicas e estratégias para apresentacdo de criticas, com vista a haver menos
resisténcia e mais disponibilidade para construir criticas;

e Investir na melhoria continua das técnicas de recrutamento e selecgéo;

e Trabalhar continuamente na imagem e valor da empresa no mercado para atrair cada vez
mais profissionais competentes.
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Apendice 1:
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Caro/a respondente,

O Senhor (a) é convidado (a) a participar duma investigacdo, intitulada Anélise da Influéncia
do processo de Recrutamento e Seleccdo no Desempenho Organizacional do Banco
Internacional de Mocambique (2023-2024), a qual serd apresentada pela Senhora Soénia
Paulino Macuacua, como requisito parcial para a obtencdo do grau académico de Licenciatura
em Psicologia na vertente das organizacdes, leccionada pela Faculdade de Educagédo (FACED)
da Universidade Eduardo Mondlane (UEM).

O seu objectivo é analisar a influéncia do processo de recrutamento e selec¢do no desempenho
organizacional do Banco Internacional de Mocambique. Assim, para decidir participar desta
investigacdo, é importante que considere as informacGes a seguir, as quais, em caso de alguma

(s) duvida (s), podera solicitar esclarecimentos:

Participacdo: A sua participacdo consistira em preencher de forma honesta e responsavel,
seguindo as instrucdes dadas em cada parte, o instrumento a ser aplicado e explicar a técnica
brevemente. O questionario durard aproximadamente vinte (20) minutos e incluird vérias
perguntas sobre a teméatica em estudo e assuntos afins. A entrevista sera realizada no local, dia e

hora que vocé considerar conveniente.
Riscos: A investigacao ndo envolve algum tipo de risco.

Beneficios: Vocé ndo recebera qualquer recompensa por participar deste estudo. No entanto,
sua participacdo permitird a geracao de informacéo para analisar a influéncia do recrutamento e

recrutamento no desempenho organizacional.

Voluntariedade: A sua participagdo é absolutamente voluntaria, pelo que esta livre para
responder as perguntas que desejar, bem como interromper a sua participacdo em qualquer

momento que desejar. I1sso ndo implicara qualquer prejuizo.
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Confidencialidade: Os seus dados e opinides serdo confidenciais e mantidos em estrita reserva.
Nas apresentacdes e publicacdes desta investigacdo, vocé ndo aparecera associado(a) a qualquer

opinido em particular.

Conhecimento dos resultados: Vocé tem o direito de conhecer os resultados desta
investigacao. Para isso, pode entrar em contacto com a investigadora depois de trés (3) meses

apos o preenchimento do inquérito.

Informac0es de contacto: Caso necessite de mais informagGes ou comunicar-se por qualquer
razao relacionada com esta investigacéo, entre em contacto com a investigadora responsavel por

este estudo:

Investigadora: Sonia Paulino Macuacua
Contacto: 827226110

Supervisor: Lic. Moisés Cassilote

Contacto: 845440570

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Eu, , declaro por minha livre

e espontanea vontade que, depois de ler e compreender a pertinéncia da realizacdo do estudo para

0 qual serdo usados os dados que fornecerei, decidi aceitar participar do mesmo

, a0S de de

Assinatura

Muito obrigado pela sua colaboracao!

Atenciosamente
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Apendice 2:

Questionario

Vamos apresentar-lhe algumas frases/questdes sobre o processo de recrutamento e selec¢do e desempenho

organizacional. Avalie, com base na escala abaixo (1 a 5), 0 quanto concorda com cada ideia apresentada,

colocando X no espaco disponivel a direita de cada afirmagdo, o nimero que melhor descreve a sua

situacdo ou opinido.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente
Sobre o processo de avaliagdo de desempenho 2|13 )| 4

1 Considero que tenho as competéncias exigidas para o cargo que ocupo.

2 Estou disponivel para as necessidades da organizacéo, do trabalho em si e da
equipa na qual faco parte.

3 Cumpro com todas atribuicdes, respeitando as exigéncias de qualidade e
prazos de entrega.

4 Nao adio actividades por causa de novas necessidades que tenho como suprir
quando ndo é possivel ter por parte da organizagdo, de modo que o trabalho
ndo seja comprometido.

5 Sou claro e objectivo ao me comunicar e tenho capacidade e paciéncia para
ouvir atentamente 0s outros.

6 N&o tenho receio de criticar com sugestdo e aceito ser criticado sem criar
caus no ambiente de trabalho.

7 Tenho capacidade analitica e de resiliéncia em diferentes situacdes de
conflitos e problemas no ambiente de trabalho.

8 Sou Optimo em negociar e discutir conflitos, buscando sempre solugdes
saudaveis para a organizag&o.

9 Respeito as diferencas pessoas dos colegas, superiores e clientes e interajo
com harmonia no trabalho

10 | Respeito no crescimento dos colegas e colaboro para a melhoria dos aspectos
negativos.

11 | Colaboro nos trabalhos em equipa e valorizo outras contribuicdes tanto na
teoria quanto na pratica.

12 | Tenho pleno conhecimento das minhas atribui¢des tanto na teoria como na
pratica.

13 | Procuro melhorar as minhas habilidades e competéncias profissionais,

buscando ajuda sempre que necessario.
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14

Sugere, incrementa e implanta novas ideias e formas de trabalhar, buscando
inovar na melhoria da qualidade de trabalho e resultados.

15

Assumo riscos, ou seja, recebe problemas e toma decisdes tendo em vista 0s
principios da instituicdo, agilidade e eficacia

16

Cumpro a risca os horarios de trabalho com assiduidade, observando as
determinagdes dos superiores.

17

Mantem postura profissional com colegas procurando ser exemplar na
conduta.

18

E fiel aos principios difundidos pela organizacéo

19

Conhece a realidade social no seu entorno e assume uma aposicdo de buscar
0 bem-estar biopsicossocial na organizagéo.

Sobre Recrutamento e selec¢ao

20

No recrutamento externo, o banco tem recorrido ao modelo de indicacéo
pelos colaboradores.

21

A organizagdo valoriza os recém-formados, tanto que tem vinculos com as
instituicBes de ensino para recrutamento destes para estagio e futuras
oportunidades de enquadramento.

22

No recrutamento externo a empresa toma cuidado de seleccionar
cuidadosamente aos canais de informagéo de acordo com o tipo de posi¢éo.

23

Todos os CVs recebidos sdo cadastrados no sistema e, em futuras
oportunidades o banco tem feito uma triagem do cadastro para possivel
processo de seleccéo.

24

No caso de se pretender dar oportunidade aos internos, o banco divulga as
vagas existentes para todos potenciais candidatos através da rede interna e
outros meios de comunicagdo existentes dentro da empresa.

25

No processo de recrutamento, a organizacdo divulga todas informacdes sobre
a posicdo e requisitos necessarias para ajudar a elevar a qualidade do
processo de recrutamento na fase de candidaturas.

26

Todas as vagas previstas para provimento sdo divulgadas nas devidas
plataformas para dar oportunidade a todos potenciais candidatos e prove-las.

27

No BIM o processo de triagem e até a seleccdo dos candidatos é feito com
profissionalismo sem influéncia de superiores e garante a ndo existéncia de
conflito de interesses no processo.

28

O processo de selecgdo inclui entrevista aos candidatos apurados e, esta
entrevista é feita por pessoas especializadas com acompanhamento dos
representantes dos sectores em que as vagas estdo em aberto.

29

Aqui no banco BIM o processo de selec¢do inclui a realizacdo de testes
psicolégicos para aferir a sanidade e € um requisito incontornavel para
avangar.

30

Sao realizados também, testes de simulagdo técnica onde o colaborador é
testado a sua capacidade de raciocinio, competéncia e habilidades
profissionais.

31

No processo de seleccdo do BIM os candidatos passam pela avaliacdo das
suas capacidades de relacionamento interpessoal e trabalho em equipa através
de dindmica de grupos.
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32 | Um factor levado muito em conta no BIM € a personalidade do colaborador,
por isso no processo de seleccdo os candidatos passam por um teste de
personalidade.

33 | A empresa valoriza muito as experiencias passadas, por isso verifica e
confirma com os antigos empregadores sobre a conduta dos candidatos.

34 | No processo de seleccdo do BIM ha rigorosidade e somente os candidatos

que provam o seu potencial é que sdo seleccionados para se juntar a equipa.

Muito obrigada pela colaboracéo
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Apendice 3:

Guiao de entrevista

O presente guido de entrevista € dirigido aos colaboradores dos recursos humanos do BIM com

objectivo de analisar a influéncia do recrutamento e seleccdo no desempenho organizacional.

o ~ w0 e

Como é o processo de recrutamento e seleccdo de colaboradores?

Que critérios sdo considerados relevantes na seleccdo de colaboradores do BIM?

Como avalia este processo em termos da sua eficiéncia?

Como avalia o desempenho organizacional na sede do BIM?

De que forma o recrutamento e seleccdo influenciam o desempenho organizacional do

Banco Internacional de Mogambique?
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Anexo 1: Credencial da UEM para recolha de dados




