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E uma iniciativa da Tempus Global Group langada em 2021. Nesta

2022

segunda edicao de 2022 apresentamos os resultados que reflectem a
opinido dos lideres de RH e de uma amostra de colaboradores de cada
organizagao participante.

Nesta edi¢cao destacamos um crescimento de 30% no numero de
organizagdes participantes (180), uma maior representatividade de
ONG?s nas provincias, maior aprofundamento em relacéo a alguns
pilares e fundamentalmente a inclusao de opinido dos colaboradores que
também responderam algumas perguntas chaves da pesquisa.
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Notas para o leitor

Estimado(a) leitor,

O mercado de trabalho em Mogambique tem se desenvolvido de
forma muito répida e em ciclos. O ultimo ciclo, o das grandes mi-
neradoras, trouxe um desenvolvimento econémico muito impor-
tante pois além da chegada das mineradoras tivemos as prestadoras
de servicos, empresas de suporte e a sempre muito relevante pre-
senca das ONGs a competir pelos talentos locais. Vemos agora um
novo ciclo com as empresas do sector de petrdleo e gas que mais
uma vez ird tornar o mercado de trabalho mais competitivo. Ape-
sar dessa evolugdo econdmica, muitas decisdes estratégicas sobre o
EVP (Employee Value Proposition), sio tomadas sem uma base de
informacdes sdlida que ajude as organizagdes a focarem o investi-
mento em pessoas onde o retorno é maior.

Por essa razdao a Tempus Global Group em Mocambique lancou a se-
gunda edicao da Pesquisa Nacional de Beneficios e Gestao do Capital
Humano de 2022, que decorreu entre Setembro e Outubro deste ano
e que reflecte a opinido dos lideres de Recursos Humanos e de repre-
sentantes de colaboradores das organizacdes participantes.
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Acreditamos que uma pesquisa desta natureza é muito relevante
para o mercado de trabalho em Mocambique. Através desta pesqui-
sa, a maior deste género no pais, podemos influenciar na tomada
de melhores decisGes sobre o capital humano. O desempenho das
pessoas na organizagao, sao um bem incrivelmente valioso. Podemos
colocar-nos no lugar das pessoas que trabalham diariamente para or-
ganizac¢des neste pais e considerar o que elas valorizam e necessitam;
fornecer uma imagem clara e objectiva de como estas organiza¢des
estdo a operar no pais e destacar as oportunidades chave para os
colaboradores prosperarem.

Na nossa opiniao, ha muitas vantagens em participar nesta pesquisa.
Gostariamos, contudo, de destacar as principais: (i) orientar as orga-
niza¢des para o crescimento através da criacdo de uma oferta atraen-
te que possa atrair e reter os melhores talentos; (ii) apoiar na criagcdo
de um ambiente de trabalho saudavel que permita aos colaborado-
res terem o seu melhor desempenho.

Com um pacote de beneficios abrangente e competitivo para os co-
laboradores, as organiza¢des tém muito mais hipbteses de atrair os
melhores talentos. E mais facil de recrutar. Com um plano de desen-
volvimento e progressao de carreira claramente definido, as organi-
zagBes estao muito mais bem colocadas para reter os colaboradores
chave, juntamente com as suas competéncias e experiéncia.

Esta pesquisa é uma ferramenta que pode ajudar as organizacdes
a alinhar a motivacao dos colaboradores com os seus objectivos e
metas. A gestdo e lideranca podem tomar decisBes através da analise
das melhores praticas e qual é a tendéncia do mercado na compo-
nente de gestao do capital humano.

O aspecto mais crucial desta pesquisa é apoiar os lideres em geral e
os profissionais de RH em particular para mudar a forma como fa-
zem a gestdo de pessoas no NOsso pais; criar uma cultura de maior
contribuicdo dos colaboradores nos processos de desenvolvimento,
planeamento e execucdo ajuda profundamente no envolvimento dos
colaboradores no dia-a-dia. Ao evidenciar que a sua organiza¢do tem
um foco nos colaboradores, que as suas opinides e bem-estar sao
valorizados, que esta empenhada na melhoria continua, os colabo-
radores percebem que sdo o activo mais valioso, dando-lhes ainda
mais incentivo para darem o seu melhor, trabalharem como uma co-
munidade para alcangar um objectivo comum e assim aumentar a
produtividade.

Esperamos que os dados aqui apresentados possam servir ao objec-
tivo proposto.

Atenciosamente

RELATORIO COM
DADOS DE REFERENCIA
NACIONAL

Pesquisa Nacional de Beneficios e Gestao de Capital Humano
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Contextualizacao e
Objetivos

A gestao do capital humano nas organizagdes vem passando por
grandes mudangas e inovagdes. Com a crescente globaliza¢ao dos
negocios e a gradativa exposicdo a forte concorréncia mundial, a
expectativa e o foco dos empregadores em relacao ao seu capital
humano tem sido produtividade, qualidade e competitividade.

E através das pessoas que se consegue atingir a solucdo desses pro-
blemas, pois a partir deste novo contexto, elas tornaram-se a vanta-
gem competitiva das organiza¢des uma vez que é nas pessoas que se
encontra a aptiddo, a motivacdo, a criatividade, as habilidades organi-
zacionais e a lideranca. As organizacfes sdo constituidas de pessoas
e dependem delas para atingir os seus objectivos e cumprir as suas
missdes. E para as pessoas, as organizacdes constituem o meio pelo
qual elas podem alcancar varios objectivos pessoais com um minimo
de tempo, esforco e conflito. Muitos dos objectivos pessoais jamais
poderiam ser alcancados apenas por meio do esfor¢o pessoal isola-
do. As organizacdes surgem para aproveitar a sinergia dos esforcos
de varias pessoas que trabalham em conjunto, mostrando assim, a
capacidade das pessoas de conquistar e manter 0s seus empregos, e
as organizacdes de desenvolver e utilizar as habilidades intelectuais e
competitivas dos seus membros.

E nesta perspectiva que esta pesquisa se insere: uma ferramenta
para ajudar as organizacdes a atrair, desenvolver, motivar e reter o
seu capital humano. Esse é o principal objectivo que a Tempus Global
Group tem com esta pesquisa: Apoiar 0s nossos clientes em todos os
assuntos relacionados a beneficios aos colaboradores, pesquisas e
desenvolvimento de pessoas.

Metodologia

Este é o0 segundo ano da Pesquisa Nacional de Beneficios e Gestao
do Capital Humano, no qual esta considerou a perspectiva dos li-
deres de Recursos Humanos e dos colaboradores.

Esta é uma pesquisa quantitativa, que pretende apresentar uma vi-
sdo de um angulo de quem est3, de certo modo, responsavel pela es-
tratégia de pessoas dentro das organiza¢des e de quem é o principal
interessado nesses beneficios.

A pesquisa tem como linhas de orientacao, o EVP (Employee Value
Proposition) e foi focada nos seguintes pilares:

* Compensacao e Beneficios;

e Carreira;

* Ambiente de trabalho;

¢ Cultura.

Porqué foram considerados apenas estes 4
pilares do EVP?

Consideramos estes pilares porque dizem respeito a factores como
salario e reconhecimento. E importante enfatizar que um bom sala-
rio ndo é o Unico factor que leva um colaborador a sentir-se satisfei-
to com seu trabalho; o reconhecimento e a cultura do feedback; o
espaco que é dado para o colaborador criar e implementar ideias;
a existéncia de canais onde ele possa denunciar qualquer situagdo
de assédio ou injustica tém demonstrado uma importancia cada vez
maior no comprometimento das pessoas com as suas organizagdes.
As novas gerac¢des ja ndo querem estar numa organizacdo que nao
Ihes traga desafios ou num lugar onde ndo possam explorar todas as
suas potencialidades.

Além disso, beneficios como Seguro de Saude, Seguro de Vida, con-
vénios com ginasios, universidades e afins também tém um papel
importante na constru¢do de um EVP consistente e atraente para os
bons profissionais que buscam boas organiza¢des onde possam de-
senvolver-se e fazer algo que tenha significado.
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TIPOS DE
ORGANIZACOES
PARTICIPANTES

I 2022
I 2021

SECTORES DAS
ORGANIZACOES
PARTICIPANTES

Organizacoes Participantes

A pesquisa teve a participagdo de 180 organizagdes dos sectores
publico, privado, agéncias de coopera¢ao e organizagdes nao gover-
namentais que estdo representadas em todo o territorio nacional.

Os gestores de Recursos Humanos que responderam ao questiona-
rio estdo baseados em todo o territério nacional com excep¢do de
Gaza e Zambézia. Relativamente aos colaboradores, tivemos repre-
senta¢do em todas as provincias do pais.

No gréfico abaixo apresentamos os tipos de organizag¢des participan-
tes comparando com a pesquisa de 2021.

Agéncias de 1%
Cooperagao 0%

PUblico 1%
4%
ONG's 27%
24%

Sector Privado

71%
72%

\ \ \ \ \ \ \ \ \
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

As organizag¢Bes participantes representam diversos segmentos de
negédcios e de actuagdo, nomeadamente: Servicos financeiros, Sector
extrativo, FMCG, Logistica, ONG's do sector de salde entre outros.

80% 71%
70%
60% [
50% |—
40%

27%

30% —
20% —
10% — 1%
0% —

1%

Publico Privado ONG's Agéncias de Cooperagdo

49% das organiza¢bes participantes tém mais de 100 colaboradores,
26% estdo entre 100 e 500 e 15% tém mais de 500 colaboradores.

Muito grande

(mais de 500 colaboradores) 15%

Grande

(100 a 500 colaboradores) 26%

Média

(11 a 100 colaboradores) 49%

Pequena

(menos de 10 colaboradores) 10%

\ \ \ \ \
0% 10% 20% 30% 40% 50%

40% das organizac8es participantes sdo auténomas locais, 17% fazem
parte de outras organizac8es regionais e 43% sdo parte de organiza-
¢des globais baseadas fora de Mogambique, o que nos leva a concluir
gue a estratégia de gestdo de pessoas das organizac¢des participantes
€ na maioria desenhada fora do pais e implementada localmente.

TAMANHO DAS
ORGANIZACOES
PARTICIPANTES DE
ACORDO COM A
CLASSIFICACAO EM
MOGCAMBIQUE
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UMA SAUDE MELHOR
PARA UM FUTURO MELHOR

Para Hollard Mocambique, onde a colaboracto é
vital, o desenvolvimento mais amplo da economia
e 0 servico aos clientes de acordo com padroes de
classe mundial continuard através de uma mistura
de inovacdo e tecnologia, tudo isto com o objectivo
de fornecer os melhores cuidados em Africa.

Um parceiro comprovado é bem-vindo em
Mocambique, onde a saude e a educagdo estdo
entre 0s servigcos essenciais que sto prestados de
forma desigual em todo o pais. Hollard Mocambique
tem 20 anos de experiéncia na compreens@o das
condicoes locais e na construcdo de relagcdes em
todo este pais feértil.

Com o langamento do novo produto Hollard Health,
gueremos assegurar gue estamos empenhados
neste mercado e que garantimos a entrega de
uma combinacdo de ferramentas digitais
fabulosas, capacitando as pessoas o tomar

conta da sua saude e bem-estar, mantendo

o crucial toque humano.

Quando coisas importantes acontecem, pessoas
reais com conhecimentos reais guiar@o o seu
mais valioso recurso, em cada passo do caminho.
Tratamos dos pormenores para que Se possam

concentrar na recuperacdo. O n0sSso tempo no
seguro de saude tem-nos mostrado que se trata
de muito mais do que pagar a conta.

Estamos a olhar para os individuos empregados,
e estamos a olhar para os empregadores

gue querem garantir gue podem atrair e reter

0s individuos mais talentosos. Saimo-nos
particularmente bem em industrias onde a pericia
e 0 conhecimento s@o necessarios. Onde se tem
de atrair as melhores competéncias, & preciso
oferecer uma boa mistura de beneficios.

Falamos em proporcionar esses distintos
beneficios e assegurar-lhes o acesso a cuidados
fora de Mocambique, sempre que necessario. O
produto Hollard Health é internacional, cobrimos
0s custos de acesso aos cuidados fora de
Mocambigue, se 0s cuidados ndo estiverem
disponiveis localmente. Ou seja, pode escolher
uma darea de cobertura gue seja mais ampla do
que apenas a Africa.

Se tiver um funciondrio expatriado que esteja
doente e gue precise de regressar a casa para ser
tratado numa instituic@o que conheca e em que
confie, assegurd-lo-emos.

Estas iniciativas ajudam Mogambique a prosperar através de seguros de saude e

ferramentas de bem-estar concebidas para as necessidades Unicas do seu povo.

Para saber mais, envie-nos um e-mail para info@hollard.co.mz que nds teremos todo o prazer

em o contactar de volta.

Car {OFS2 ol allIAL;

Hollard.

health

Perfil dos Profissionais que
Responderam o Questionario

55% dos profissionais de Recursos Humanos que responderam o
questiondrio tém mais de 10 anos de carreira, 21% tém mais de 20
anos e 24% tém menos de 10 anos de carreira.

Por outro lado, 45% dos lideres de RH que responderam o questio-
nario tém grau de Licenciatura e 42% mestrado, de acordo com o
grafico abaixo “Perfil do RH".

60% — 55%
— 0
50% 45% 2%
40% |
0, 0

30% | 24% 21%
20% | 13%
0% —

Licenciatura Pés-graduacdo/  Outros Menos de 10-20 anos Mais de

mestrado 10 anos 20 anos

Relativamente ao tempo na fungao, 60% tém menos de 5 anos no
actual cargo, o que podemos concluir uma grande mobilidade dos
profissionais de RH das organiza¢8es participantes desta pesquisa.
Somente 9% estd no actual cargo ha mais de 10 anos.

56% dos profissionais de RH que responderam o questionario sdo do
género feminino e 44% masculino. No sector privado ha maior equili-
brio entre os dois géneros do que nas organiza¢des ndo governamen-
tais onde o intervalo é de 8 pontos contra 18 pontos para as ONG's.

Sector Privado

54% 46%

ONG's

59% 41%

PERFIL DO RH

I \ivel de habilitacdes

literarias

B /nos de carreira

PERFIL DOS
PROFISSIONAIS DE
RH EM RELACAO
AO GENERO

I reninino
I Vasculino
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© Sanlam

Trabalhar para Sanlam Mocambique Vida Seguros

A compensacdo é definida como sendo a recompensa financeira e ndo financeira paga ao trabalhador pelos servigos por ele
prestados a organizacdo e a Sanlam Mogambique Vida da ao trabalhador um salario razoavel para cada fungdo.

A remuneracdo é uma forma de compensacdo directa, uma vez que esta relacionada com o desempenho do trabalhador. Embora a
compensacdo seja um pagamento em dinheiro ou em espécie, os beneficios sdo a contrapartida em espécie, fornecida pelos
servigos prestados.

Para além do salario, a Sanlam oferece os seguintes beneficios ao seu trabalhador:

1. Seguro de Acidentes de Trabalho.

2. Assisténcia médica - 100% para o membro principal e 75% para os dependentes.

3. Contribuicdo para o Fundo de Pensdes de 6% por entidade patronal e 3% por trabalhador.

4, Em caso de incapacidade permanente, parcial ou morte, é paga uma prestagdo para o trabalhador ou ao dependente indicado.
5. ASanlam Vida, cobre os custos do funeral aos dependentes (Esposa, Esposo, Filhos, Pai e Mae).

Sobre a nossa Cultura

Cultura de vencer como um todo

A nossa cultura, baseada nos nossos valores, € um elemento-chave para alcancar o nosso objectivo. Isto é o que nos mantém
unidos.

Como Elite Employer, queremos atrair as melhores pessoas do mercado e permitir-lhes aprender, liderar e viver o nosso propdsito
comum: capacitar as gera¢des para serem financeiramente confiantes, seguras e présperas. E por isso que "viver com confianca" é
mais do que apenas um lema. A nossa marca promete fazer tudo o que estiver ao nosso alcance para ajudar todos os nossos
intervenientes a viver com o tipo de confianca que pode fazer uma verdadeira diferenca - confianca financeira.

1. Empresa com responsabilidade social

A investigacdo do Gartner demonstra que 74% dos trabalhadores esperam que a sua entidade patronal esteja mais activamente
envolvida nos debates culturais actuais. Como forgas do bem, espera-se que as empresas usem as suas opinides quando apropriado
e auténtico. Encorajamos as comunidades a envolver-se também no voluntariado, uma vez que estdo associados ao nosso objectivo
organizacional.

2. Diversidade, equidade e inclusao
A DEI é crucial para atrair diversos talentos e formar condutas de lideranga chave. O trabalho hibrido (remoto e a partir do escritério)
pode aumentar o nimero de mulheres na lideranca, o que beneficia o negdcio em geral.

3. Flexibilidade e produtividade
A pandemia mudou o nosso ambiente de trabalho, a medida que o tempo passa, o foco mudara para formas hibridas de trabalho
com maior énfase na producéo, ao invés de trabalho por varias horas.

4. Apoiar o bem-estar mental
As entidades patronais estdo cada vez mais a oferecer apoio e bem-estar mental como parte do EVP. Em forma de acesso a
aconselhamento, meditagdo, yoga online, "dias de saide mental" ( Workshops) e muito mais.

5. Abordagem sobre mudanca de talento

Outra possivel tendéncia é que mais empresas tenham de "alugar" talentos para competir por competéncias a pedido. Embora seja
fundamental construir um pipeline de jovens talentos, sera cada vez mais necessario adquirir rapidamente capacidades para
colmatar lacunas.

Para mais informacdes sobre a Sanlam, visite o website em www.sanlam.com

O Perfil da Forca de
Trabalho das Organizacoes
Participantes

A maioria das organizag¢des participantes tem a sua for¢a de traba-
lho distribuida nos intervalos de 31-45 anos, o que representa 59%
dos colaboradores, e 22% entre os 26-30 anos, o que demonstra
uma forca de trabalho relativamente jovem, sendo a sua maioria
parte dos chamados “jovens do milénio” ou Millennials cujos be-
neficios tém grande impacto nesta etapa da vida dos colaboradores.

De acordo com pesquisas internacionais citadas num artigo da Uni-
versidade Jesuita de Scranton (www.scranton.edu) nos Estados Uni-
dos sdo 3 os aspectos que atraem os jovens do milénio e a geracdo Z
a manter-se nas organiza¢des actualmente:

Cultura corporativa prospera

A geracdo do milénio ndo quer passar o dia em um escritério corpo-
rativo abafado, digitar documentos em seu cubiculo e depois ir para
casa. Eles querem fazer parte de uma comunidade. A maioria dos
jovens profissionais encontra uma atmosfera comunitaria em organi-
zag¢des que criam uma cultura corporativa Unica.

Beneficios para o colaborador

Os beneficios dos colaboradores podem ndo ser tdo chamativos
quanto a cultura corporativa, mas sdo uma das muitas coisas que
os jovens profissionais estdo a procura. Pesquisas indicam que au-
mentos e bdnus estdo no topo da lista para a geracao do milénio.
Férias e licenca médica também sdo importantes, mas uma atracgao
ainda maior para os jovens trabalhadores ¢ a flexibilidade do horario
de trabalho. A geracdo do milénio deseja trabalhar de casa (remota-
mente), planear sua propria semana de trabalho de 40 horas ou ter
a capacidade de adquirir folgas adicionais. A motivacdo da geracdo
do milénio também é impulsionada por planos de salde e aposenta-
doria. Os jovens profissionais estdo bem cientes do custo crescente
dos cuidados de salide e querem op¢des competitivas para pacotes
de salde e aposentadoria.
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Mentoria

A ideia de um mentor de trabalho ndo é nova, mas a geracdo do mi-
|énio da um novo toque a ela. Normalmente, o mentor, que é muito
mais velho que a pessoa que esta sendo orientada, é o professor.
E um relacionamento de m&o Unica, mas essa ndo é a equipa ideal
para a geracdo do milénio. A geracdo do milénio acredita que um
relacionamento de mentor é uma via de mao dupla. Ambas as partes
aprendem uma com a outra. Jovens profissionais recebem feedback
de mentores e também fornecem feedback a seus mentores.

L 20 a 25 anos
IDADE MEDIA I 3%

TRABALHO

31 a45anos
59%
46 a 60 anos
1%
Minha organizagdo ndo Y
segue esta estatistica 15%
\ \ \ \ \ \ \
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Www.mozparks.co.mz
info@mozparks.co.mz

w== MOZAMBIQUE
+258 85 840 3452

I|PB"E%K5 e (| )8 OF

A MozParks Holding é um desenvolvedor e operador oficial de Zonas Econémicas Sustentaveis em Mogambique. E uma Parceria Publico-Privada entre a Agéncia do Governo
mogambicana para a Promogao do Investimento e Exportagao - APIEX (Ministério da Industria e Comércio - MIC) e investidores suico-mogambicanos.

A MozParks investe, desenvolve e opera Zonas Econdmicas Sustentaveis, que inclui Parques Eco-Industriais, Parques Agro-industriais, Zonas Francas Industriais e Zonas Economi-
cas Especiais (ZEE). Tornou-se o lar de alguns dos protagonistas africanos no sector da manufactura, industrial, importagao e exportagao, oferecendo um modelo de desenvolvi-
mento sustentavel, rapido crescimento econémico e desenvolvimento social em Mogambigue. Com o investimento acumulado de 4 mil milhdes de USD, a MozParks criou mais
de 10.000 empregos durante os seus mais de 23 anos de funcionamento e provou ser um exemplo de sucesso.

A MozParks tem Zonas Francas e Zonas N&o Francas dentro dos parques, o que oferece uma solu¢cdo completa aos investidores através do desenvolvimento de infra-estruturas
tais como terrenos industriais, acesso a electricidade, estradas para todas as condigdes meteoroldgicas, armazéns e infra-estruturas de apoio correspondentes a servigos de advo-
cacia, apoio ao licenciamento, desenvolvimento de competéncias e formacao. As Zonas Francas proporcionam incentivos fiscais juntamente com isengdes de impostos e taxas
alfandegarias. Ao fazer negécios dentro da MozParks, as empresas podem beneficiar das economias circulares, economias de escala, facilitagao de negécios, infra-estruturas e
servigos partilhados.

O Parque Industrial de Beluluane (PIB) é os 700 hectares de propriedades prontas eterrenos industriais desenvolvidos para arrendamento numa Zona Franca e numa Zona Néo
Franca. Esta situado no coragao de uma das regides mais industrializadas e produtivas da Africa Austral. O parque fica no Sul de Mogambique, a 20 km do porto de Maputo e a 2
km da estrada principal que da acesso a fronteira da Africa do Sul, localizada a cerca de 70 km de distancia.

O Parque Industrial Topuito (PIT) na provincia de Nampula situa-se em 215 hectares de terra e é desenvolvido com vista a acomodar fornecedores do nosso parceiro-ancora
Kenmare Moma Mining. O TIP comecou a funcionar em Setembro de 2022. Para além de outras instalagdes industriais, a Topuito oferece alojamento residencial no local.

Cabo Delgado Parks (CD Parks) é uma iniciativa do governo de Cabo Delgado e MozParks com o objectivo de desenvolver um aglomerado de 4 parques industriais e 1 base
logistica em torno de projectos ancora em Balama, Montepuez, Ancuabe, Palma (Afunge) e Pemba. Os parques irdo influenciar o desenvolvimento sustentavel da provincia
planeado pelo governo de Cabo Delgado.

A MozParks é co-fundadora da MozYouth juntamente com o First National Bank (FNB), Hollards Group, Syrah Resources (TWIGG Exploratiop & Mining) e DP World que é um
programa de formagao sobre o desenvolvimento da empregabilidade, empreendedorismo e competéncias de desenvolvimento profissional. E apoiado por doadores internacio-
nais e mogambicanos.

A MozParks é proprietdria do website de noticias do Clube de Mocambique, a primeira e maior plataforma de comunicagao social digital em inglesa do pais.

Proporcao de Mulheres na
Forca de Trabalho

No grafico abaixo podemos observar que as ONG'’s sao as que
mais empregam mulheres. 34% das ONG’s tém entre 40-50% de
mulheres na forga de trabalho, contra 24% do sector privado,
sendo que 5% das ONG’s tém mais de 80% da sua populagao de
colaboradores do género feminino.

0-19% 19%
22%
9%

20-39% 28%
29%
27%

24%

34%

60-79%

80-100%

A minha organiza¢do ndo
segue essa estatfstica

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

PROPORCAO DE
MULHERES NA FORCA
DE TRABALHO

I T0das as organizacoes
(Publicas, Privadas,
ONG's

I Sector privado
I ONG's




UMA SAUDE MELHOR
PARA

Ajudar através de

e ferramentas de bem-estar
concebidas para as necessidades unicas do
Seu povo

Para saber mais, envie-nos um e-mail para
que nds teremos todo o prazer em o
contactar de volta.

Hollard

health

Areas de foco da Pesquisa

Acreditamos que o EVP, (Employee Value Proposition) Proposta de
Valor ao Colaborador, de uma organizagao é o seu Bilhete de Iden-
tidade e premissa principal para a atrac¢do, reten¢do e motivagao
de talentos.

Muitas vezes uma organizacdo ndo tem ainda o seu “EVP” estrutura-
do, mas todos os colaboradores sabem explicar porqué trabalham
ali, ou o porqué de escolherem essa organizagdo para trabalhar. Por
sermos uma organizacdo focada em beneficios para colaboradores,
entendemos ser metodologicamente adequado que usassemos a 16-
gica do EVP para construir esta pesquisa. Portanto, foi com base nes-
sa premissa que escolhemos 4 pilares para compor a pesquisa, cuja
estratégia é apresentada no esquema abaixo.

Compensacao & Beneficios

Remuneracdo fixa e variadvel.
Equilibrio de vida e trabalho, satde, fundo de penséo...

Carreira

Desenvolvimento, oportunidades, desafios, reconhecimento.. Experiéncia

Estratégia

de RH do

colaborador
Ambiente de trabalho

Ambiente fisico, processos de gestdo, salide,
seguranca e meio ambiente (SHE), suporte mental, etc.

Cultura

Missdo, valores, crengas, canais de suporte.

8.1 Sobre a proposta de valor ao
colaborador

Na pesquisa avaliamos o nivel de entendimento que as organiza¢fes
tém sobre a proposta de valor ao colaborador por forma a entender
o contexto em que cada um dos pilares descritos acima foram consi-
derados por parte das organizacdes participantes. 80% dos profissio-

AREAS DE FOCO

DA PESQUISA
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EVP CLARO FOCADO
E ALINHADO COM

A ESTRATEGIA DA
ORGANIZACAO

I Colaboradores
I R

OS COLABORADORES
ENTENDEM O EVP DA
ORGANIZACAO

I 0das as organizacdes
(Publicas, Privadas,
ONG's

I Sector privado
I ONG's
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nais de RH acham que o EVP da organizacao é claro e esta alinhado
com a estratégia da organiza¢do enquanto 20% acham que o EVP ndo
esta alinhado com a estratégia da organizacdo. Esta mesma pergunta
foi feita aos colaboradores e os resultados sdo semelhantes, como se
pode verificar no gréafico abaixo.

100% —

81% 80%

80% [—

60% [—

40% —

19% 20%
20% [—

0% —

Na perspectiva dos profissionais de RH, ndo é sempre que os colabo-
radores compreendem a proposta de valor oferecida pelas organiza-
¢des. Este pouco entendimento é relativamente maior para as ONG's
do que para as organizac¢des do sector privado.

Sim 40%
43%
36%

As vezes 46%
41%
57%

Nao 14%
16%
7%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

8.2 Sobre o impacto da proposta de
valor ao colaborador

O comprometimento, a ac¢do como embaixador da organizagao e a
atraccao de talentos sdo, na opinido dos colaboradores, os aspectos
de maior impacto na proposta de valor ao colaborador por parte da
organizag¢do. Os gestores de RH concordam com o comprometimen-
to, mas consideram a seguranca e a qualidade de vida como os que
causam maior impacto.

100% —

82%

3
BN X
™~ M~

80% —

60% —

40% [—

20% —

0% —

Vantagem competitiva - que distingue a organizacdo dos concorrentes

B Empregador preferido no sector - sinaliza ao mercado que a organizacdo é um bom lugar
para se trabalhar

C Atracgdo - a organizacdo atrai candidatos com probabilidade de apoiar a marca e os
valores da organizagdo

D Retencdo - colaboradores mais engajados, motivados e comprometidos com a organizagdo

E Defensores - os colaboradores actuam como embaixadores da marca ou da organizagao

F Melhor compreenséo dos colaboradores - a organizacdo compreende a necessidade dos
colaboradores, assim como estas atendem as necessidades dos clientes

G Qualidade de vida - a qualidade de vida e o bem estar dos colaboradores fazem parte da
estratégia

H Seguranca - passamos uma imagem de bem-estar aos nossos colaboradores

| Comprometimento - 0os nossos colaboradores tém orgulho de fazer parte da equipa

OSEU
PARCEIRO DE

NEGOCIOS

CAMARA DE COMERCIO E INDUSTRIA

FRANCA-MOCAMBIQUE

=

Crystelle COURY
crystelle.coury@cciframoz.fr

www.cciframoz.fr

ALTO IMPACTO

I Colaboradores
I RH

CCI FRANCE
MOZAMBIQUE
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Analise da Pesquisa

9.1 Compensacao e
Beneficios

A compensacao foi entendida nesta pesquisa como a remunera¢ao
que de uma forma sistematica fornece um valor monetario aos co-
laboradores em troca do trabalho executado.

A remunerac¢do e os beneficios foram divididos nesta pesquisa em
quatro categorias basicas:

* Pagamento garantido - recompensa monetaria fixa (em dinhei-
ro): salario base + subsidios em dinheiro (ex.: subsidio de aloja-
mento, transporte etc.).

* Pagamento variavel - recompensa monetaria nao fixa (em di-
nheiro) bénus por desempenho, incentivos entre outros.

* Beneficios - programas para complementar a remuneracao (fol-
ga remunerada, seguro médico, carro da empresa, auxilio com-
bustivel, etc).

* Remuneracdo de longo prazo - programas de ac¢des ou que um
empregador usa para fornecer propriedade real ou percebida na
organizag¢do, que vincula a remuneracdo de um colaborador ao
sucesso de longo prazo da organizacdo (compras de a¢des, inves-
timentos, etc.).

Todas as perguntas deste pilar, referem-se apenas a colaboradores
das organiza¢8es baseadas em Mocambique, ndo a todos os colabo-
radores das organiza¢Bes baseadas em outros paises.

Politica de Compensacao e Beneficios

De acordo com os lideres de RH, 81% das organiza¢des participantes

tém uma politica de remuneracdo estruturada e 19% ndo tém qual-
quer estrutura remunerativa como por exemplo uma tabela salarial e
indicadores que transparentam a forma como remuneram.

Sim
81%

A ORGANIZACAO TEM
UMA POLITICA FORMAL
DE COMPENSACAO E

‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ BENEFICIOS
0% 20% 40% 60% 80% 100%

No entanto 56% dos colaboradores que responderam a pesquisa estao
muito satisfeitos (7%) e satisfeitos (49%) com a politica de compensagdo
e beneficios da organiza¢do, sendo que os restantes 44% estao neutros
(27%) ou insatisfeitos (17%).

56%

60% —
NIVEL DE SATISFACAO
COM A POLITICA DE C&B

50% [—

40% [—

27%

30% —

17%

20% [—

10% —

0% —
Muito satisfeitos/ Neutros Insatisfeitos
Satisfeitos

Remuneracao (Pagamento Garantido)

A maioria (35%) das organiza¢des remunera os seus colaboradores
com salario, beneficios em dinheiro garantidos, beneficios ndo mone-
tarios, incentivos variaveis, incentivos de longo prazo (op¢fes sobre
accdes). 30% remuneram com salario, beneficios ndo monetarios,
incentivos variaveis (bonus de final ano, reconhecimento). 16% remu-
neram com saldrio, beneficios em dinheiro garantidos, beneficios ndo
monetarios, incentivos variaveis de curto prazo e 7% com pequenos
programas de incentivos tais como: folgas especiais, descontos em
compras ou ginasio, etc. conforme detalhes na tabela abaixo.
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ESTRUTURA DE C&B

I Todas as organizacdes
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I Sector privado
I ONG's
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Variavel

Salario, beneficios em dinheiro garantidos, beneficios
nao monetarios, incentivos variaveis, incentivos de lon-
g0 prazo (op¢Bes sobre ac¢des da empresa)

Salario, beneficios em dinheiro garantidos, beneficios
ndo monetarios, incentivos variaveis de curto prazo
(bonus/gratificacdo)

Salario, beneficios em dinheiro garantidos, beneficios
ndo monetarios (folga no dia do aniversario, trabalho
remoto, viagens, desconto em ginasio, etc.)

Salario, beneficios ndo monetarios, incentivos variaveis
(bonus no final do ano, etc.)

Diferentes tipos de remunerag¢ado

No grafico que segue pode-se verificar a estrutura de Compensacao
e Beneficios das organiza¢des participantes dividido pelos sectores

privado e ONG's.

%
35%

16%

7%

30%

12%

Saldrio, beneficios em
dinheiro garantidos,
beneficios ndo monetarios,
incentivos variaveis,
incentivos de longo prazo
(opgBes sobre acgoes)

Saldrio, beneficios em
dinheiro garantidos,
beneficios ndo monetarios,
incentivos variaveis de
curto prazo (gratificagdo)

Salario, beneficios em
dinheiro garantidos,
beneficios ndo monetarios
(folga no dia do aniversario,
trabalho remoto,

ginasio, etc)

Saldrio, beneficios ndo
monetarios, incentivos
varidveis

43%

Diferentes tipos

0% 10% 20% 30% 40%

50%

Beneficios e Equidade interna

64% das organizacOes participantes oferecem os mesmos tipos de
beneficios para os colaboradores e gestores e 36% fazem diferencia-
¢do entre estes dois niveis hierarquicos.

BENEFICIOS -

36%
I sim

I NGo
64%

Os beneficios mais importantes

84% dos colaboradores consideram a lista abaixo como os 5 benefi-
cios mais importantes:

o
50
-
2

50

Seguro/plano de saude
13° Salario
Seguro de Vida

Subsidio de Formacdo para Universidade e cursos
técnicos

Seguro Funeral (para ONG's) e 14° salario para o sector
privado

Seguro de Saude

O Seguro de Saude é o beneficio mais comum entre as organizacdes.
Apenas 14% ndo o oferecem aos seus colaboradores. Importante sa-
lientar que na pesquisa do ano de 2021, apenas 12% das organiza-
¢des participantes ndo ofereciam este beneficio.

Esta tendéncia esta alinhada com o facto de a maioria das organi-
zagOes participantes fazerem parte de outras organiza¢des interna-

EQUIDADE INTERNA
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I o oferece
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cionais por um lado e por outro o facto de a questdo de saude ser
bastante valorizada pela gera¢do dos jovens colaboradores com me-
nos de 45 anos e pelo impacto trazido pela pandemia Covid19, o que
acaba por influenciar a decisdo das organizacBes em priorizar este
beneficio em detrimento de outros também considerados importan-

tes na retencdo de talentos.

No grafico abaixo apresentamos o somatorio dos beneficios ofereci-
dos pelas organizacdes de acordo com os profissionais de RH.

Plano/seguro de salde para colaboradores

7o I > *

13° salario

7% I -

Equipamento para trabalho remoto

o> I 5"

Trabalho remoto (Home office)

5o I

Seguro funeral

515 I -

Empréstimo pessoal

o5 R -

Licenca de maternidade/paternidade

o5 I -

Abastecimento de combustivel para gestores

iz R -

Carro para gestores

oo R >

Cabaz de natal

215 I -

Seguro por invalidez

2o I 50

Hordario flexivel para encarregados de
educagdo com filhos menores

20% | -

Subsidio de transporte

s I -

Cantina/refeitério

s I -

Subsidio de zona remota/acomodagdo

s I -

Seguro de vida

s I -

Programa de assisténcia aos
colaboradores (AEP)

Py [

Suporte a empréstimos bancarios

5 I -

Subsidio de formagao (universidade, etc)

30 I /'

Subsidio de alimentagao

.

Programa especial para maes em fase
de amamentagéo

Ty &

Alojamento

27 I -

Servigos de aconselhamento
financeiro para o colaborador

277 I /-

Transporte

20 I -

14° salario

2 I -

Subsidio de morada

5% I

Fundo de penséo diferente do INSS

o I

Motorista para gestores

2 I

Associagao ao ginasio/clube

12 I -

Auxilio escolar para filhos

7 I

Auxilio creche

2 I -

\ \ \ \ \ |
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Suporte do Seguro de Saude

A maioria das organizac8es suporta 100% do valor do seguro saude,
enquanto as restantes suportam proporcionalmente o valor desse
beneficio com o colaborador e uma pequena parcela custeia o be-
neficio através de um valor fixo mensal conforme os graficos abaixo.

empregador 54% SUPORTE DO SEGURO
90% empregador e . 5% I
10% colaborador 5% DE SAUDE
80% empregador e 6%
20% colaborador 8% I Gestores
70% empregador e 5%
30% colaborador 4% I Colaboradores
(ndo gestores)
Menos de 70% B 3%
empregador B 2%
Valor fixo anual/mensal 5%
6%

N&o oferece 14%

21%

\ \ \ \ \ \ \ \
0% 10%  20%  30%  40% 50%  60%  70%  80%

Como o seguro de saude é oferecido pela
organizacao?
A maioria das organiza¢des que oferecem seguro de salde assegu-

ra o beneficio ao colaborador e aos dependentes directos, conforme
grafico abaixo.

Garantido apenas aos

colaboradores 18% COMO O SEGURO DE
19% SAUDE E OFERECIDO

Assegurado aos . PELA ORGANIZAGAO

colaboradores e alguns

dependentes (opcional 15%

entre conjuge ou filhos) ° B Gesiores

Assegurado aos

0,
colaboradores e todos os 50% I Colaboradores

(ndo gestores)
(conjuge e filhos)
N&o oferece - 14%
\ \ \ \ \ \ \
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
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COBERTURA DO
SEGURO DE SAUDE

B Gestores
I Colaboradores

(ndo gestores)

COBERTURA PARA
EVACUAGAO DE
EMERGENCIA

I Sim (cobre 100%)
I Sim (cobre

parcialmente)

I NGo

26

Paises de cobertura do Seguro de Saude &
Cobertura para evacua¢ao de emergéncia
A maioria dos planos/seguros de salide das organizac¢des participan-

tes tem cobertura apenas em Mogambique ou em Mogambique e
Africa do Sul conforme o gréfico abaixo.

Mogambique 20%

27%

Mogambique Africa do Sul 28%

24%

Todo o continente Africano - 5%
5%

Mocambique, Africa do Sul
e india 12%

16%

Todos os paises, excluindo | RNRNRGEGE ©%
os Estados Unidos I 7%

Mogambique, Africa do Sul
e Portugal 4%

7%

N&o oferece 11%

15%

Outro 4%

6%

0% 10% 20% 30%

62% dos planos/seguros de saude das organizag¢des participantes co-
brem evacua¢do médica de emergéncia para os gestores e apenas
55% para os colaboradores.

Gestores 62%
15%

23%

Colaboradores
(ndo gestores) 13%

55%
32%

|

0% 20% 40% 60% 80%

Seguro de Vida & Seguro Funeral

66% das organizagOes participantes ndo tém Seguro de Vida, embora
este seja considerado o 3° mais importante por parte dos colabo-
radores. Comparando este com o Seguro Funeral verificamos uma
maior tendéncia por parte das organizagdes, principalmente no sec-
tor privado em oferecer este beneficio aos seus colaboradores.

80% —
70% |- 66% SEGURO DE VIDA E
60% — SEGURO FUNERAL

50% [—

40% I sim

30% 1= o

20% —

10% |~

0% -

Seguro de vida Seguro funeral
~ 7 [

Fundo de Pensao e beneficios de longo

prazo

Pode-se observar que os beneficios de longo prazo como o Fundo de

Pensdo e Seguro de Vida ndo sdo oferecidos por uma parcela signi-
ficativa das organizacdes, apesar de serem beneficios financeiros de

longo prazo bastante valorizados, principalmente, pelos colaborado-

res na fase de pré-aposentadoria.

84% das organizag¢des participantes ndo oferecem Fundo de Pensdo

complementar ao INSS aos seus colaboradores.

Sim, oferece mais de 6% de contribui¢do . 704 -
salarial por empregador ° FUNDO DE PENSAO
Sim, oferece 5% a 6% de contribui¢do I 1% E BEN EF|’C|OS DE
salarial por empregador °

LONGO PRAZO

Sim, oferece 3% a 4% de contribuicdo I

. 6%
salarial por empregador

Sim, oferece 2% de contribuicdo

‘ 0%
salarial por empregador

Sim, oferece um valor
2%

fixo anual/mensal

Sim, conforme o requisito
legal do governo (INSS)

\ \ \ \ \ \
0% 20% 40% 60% 80% 100%

0%

Pesquisa salarial

A pratica de pesquisa salarial ndo tem sido comum em 48% das orga-
nizacBes participantes. 17% participam em pesquisa a cada 2 anos e
35% participaram de uma pesquisa salarial no ultimo ano.
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PESQUISA SALARIAL

LICENCA DE
MATERNIDADE/
PATERNIDADE
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Sim, j& realizdmos um inquérito

! P 35%
salarial no Ultimo ano

Sim, ja realizdmos um inquérito
salarial hd 2 anos ou mais

17%

N&o realizamos inquéritos salariais/

- ) 48%
ndo realizamos nenhum durante 5 anos

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Licenca de maternidade/paternidade
adicional ao estipulado por lei

51% das organizacbes ndo oferecem qualquer beneficio adicional de
maternidade/paternidade. No entanto, observa-se uma tendéncia
das organizac¢Bes do que o oferecido por lei, conforme observamos
no grafico abaixo.

Licenca de maternidade adicional
ao requisito do governo

16%

Licenca de paternidade adicional
ao requisito legal do governo

7%

Licenca de maternidade e paternidade

. . 26%
adicional ao requisito legal do governo 0

N&o oferece <19

0% 10% 20%  30% 40%  50% @ 60%

Beme-estar, saude fisica e mental como
parte da estratégia de RH

56% das organizacBes tém o bem-estar, a saude fisica e mental como
parte da estratégia de RH. No entanto, na opinido dos lideres de RH,
embora seja declarado como uma prioridade, ndo ha nenhum pro-
grama concreto. Esta mesma pergunta foi feita aos colaboradores,
e 76% afirmam que embora esteja nas prioridades, ndo ha qualquer
programa concreto implementado.

A dificuldade de equilibrar bem-estar e ocupacgao profissional pode
levar a diversos problemas de saude. Esse desafio afeta milhares de
individuos em todo o mundo, de forma que esta questdo deverd fazer
parte da estratégia de RH das organiza¢des, ndo apenas nas intenc¢des.

Embora relativamente facil de definir como prioridade, implementar
ac¢Bes concretas nesta vertente tem sido um grande desafio para os

profissionais de RH. O que esta pesquisa mostra de forma bastante
contundente é que estes também sdo os desafios para as organiza-
¢Bes em Mocambique. A criagdo de um ambiente seguro e saudavel,
focado em incentivar a interacdo social, pode fazer toda a diferenca
nas organiza¢des de forma que nem sempre é necessdria uma linha
de orcamento para cuidar dessa matéria. Uma lideranca aberta e soli-
daria, que promova a pratica de falar sobre problemas assim que sur-
gem, pode impedir que eles cheguem ao estagio de exigir tratamento
médico ou psicoldgico entre os colaboradores.

Nos 2 graficos que seguem podemos observar como este assunto
esta a ser tratado nas organiza¢Bes em Mogambique que participa-
ram desta pesquisa.

Sim, declaro como uma prioridade, mas
nenhum programa formal em vigor

Sim, declaro como uma prioridade e
temos programasformais para alcangar 25%
0 objectivo da estratégia

Ndo

56%

19%

\ \ \ \ \
0% 10% 20%  30%  40% 50% 60%

80% — 76%

70% [—
60% [—
50% [—
40% —
30% —
20% —
10% [—

0% —

Opinido do colaborador

Opinido do RH

Os principais programas de melhoria da saude fisica e mental imple-
mentados nas organiza¢des que participaram desta pesquisa sao 0s
seguintes:

BEM-ESTAR, SAUDE
FiSICA E MENTAL
COMO PARTE DA
ESTRATEGIA DE RH

DECLARADO COMO
PRIORIDADE, MAS
SEM NENHUM

PROGRAMA FORMAL

IMPLEMENTADO
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* Aconselhamento sobre bem-estar

* Programas de incentivo a actividade fisica

+  Programas de sensibilizacdo para a tensao arterial

* Programa de controle do tabaco e controle de peso

* Controle de estresse; e

+ Controle de doencas crénicas.

9.2 Carreira

As organizagdes actualmente nao podem prometer a seus colabo-
radores uma carreira vitalicia e nem um emprego permanente. O
papel das organizagdes e das suas liderancas é ajudar o colabora-
dor a gerir a sua carreira e crescer profissionalmente, fornecendo
treinamento, progressao no trabalho e aumentando a responsabi-
lidade. Este pilar da pesquisa foi construido com o objectivo de
verificar em que medida as organizagdes criam este espago para o
crescimento profissional e que tipo de suporte é dado aos colabora-
dores para aprenderem, desenvolverem-se e buscarem por oportu-
nidades de crescimento pessoal e profissional.

Uma das formas mais construtivas de desenvolvimento da carreira
para o profissional é passar por desafios que contribuam para o au-
mento de responsabilidade de forma légica por ajudar no desenvol-
vimento das habilidades técnicas e comportamentais a medida que
assume maiores responsabilidades.

Investimento em formacao e
treinamento

Na opinido de 51% dos gestores de RH o investimento em formacao/
treinamento é equilibrado entre lideres e técnicos e 28% afirmam
que ha pouco investimento em formacdo. Ha maior investimento fei-
to pelo sector privado do que pelas ONG's na formagao técnica e de

lideranga, conforme podemos verificar segundo grafico abaixo. Esta
pergunta foi feita também aos colaboradores e 42% afirmam que ndo
ha qualquer investimento em formacdo. Veja que ha uma grande dis-
crepancia entre a opinido do RH e a percecdo que os colaboradores
tém sobre este investimento.

60% —

51%

50%

40%

30%

20%

10% |-

0% —

Treinamento Ha maior Ha maior Ha pouco
equilibrado investimento investimento investimento
entre técnicos e na formagdo de em treinamento em formacéo
lideres lideres técnico
0 — 0
60% 5195 54%

48%

50% [—

40% —

30% —

o L 18% 160 18%

10% [—

0% —

N&o, ha pouco Sim, ha maior Sim, ha maior Sim, este treinamento

investimento investimento investimento é equilibrado entre

em formacdo em treinamento na formagdo de técnicos e lideres
técnico lideres

Gestores de linha e a avaliacao da equipa

No geral os lideres de linhas tém conversas de avalia¢do de forma es-
truturada com a equipa trimestralmente o que demonstra uma boa
pratica de supervisdo e desenvolvimento. O sector privado aparen-
ta fazer este processo de forma mais regular do que as ONG's. Esta
pergunta foi feita também para os colaboradores e os resultados sdo
semelhantes ao respondido pelos lideres de RH.

INVESTIMENTO NO
TREINAMENTO E
QUALIFICAGCAO DOS
COLABORADORES

I Colaboradores
I RH

A SUA ORGANIZACAO
INVESTE NO
TREINAMENTO E
QUALIFICAGCAO DOS
SEUS COLABORADORES

I T0das as organizacBes
(Publicas, Privadas,
ONG's

I Sector privado
I ONG's

31

Pesquisa Nacional de Beneficios e Gestao de Capital Humano



Tempus Unity - Relatorio 2022

COM QUE FREQUENCIA
OS GESTORES DE LINHA
TEM DISCUSSOES
FORMAIS DE AVALIACAO
DE DESEMPENHO COM A
EQUIPA

I T0das as organizacBes
(Publicas, Privadas,
ONG's

I Sector privado
I ONG's
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Os lideres se comunicam de forma
eficaz?

73% dos lideres de RH acreditam que a comunicag¢do entre gestores
e colaboradores é eficaz. Feita mesma pergunta aos colaboradores,
apenas 66% confirmam esta premissa.

Por outro lado 13%, dos colaboradores afirmam que a comunicacao
ndo é eficaz e 21% sdo neutros sobre este assunto o que permite-nos
tirar algumas possiveis ila¢bes, tais como:

+ Cerca de 34% dos colaboradores ndo consideram a comunica¢ao
eficaz;

* Os lideres de RH podem estar tendo uma visdo enviesada sobre
0 assunto;

* Apenas 28% (gestores de RH) e 27% dos colaboradores estdo se-
guros de que a comunicagdo entre gestores e colaboradores é
eficaz.

27%
I 23%

Concordo 00 EEED
I, 5%

I 2%

Concordo totalmente

N&o concordo nem

discordo I 6%
Discordo I 0%
I 5%
Discordo totalmente Bl 4%
3%
| | | | | |
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Os lideres estao aptos para resolver
questdes de conflitos

De acordo com os colaboradores 37% dos lideres da organiza-
¢do ndo estao preparados para resolver conflitos com respeito
pela equipa e com rapidez. Este niumero diverge da opinido dos li-
deres de RH que consideram que apenas 26% dos lideres das or-
ganiza¢bes nao tem habilidades para a resolu¢cdo de conflitos.

389 40%

40% [—

30% —

20% —

10% [—

0% —
Discordo Discordo Ndo concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente

Os lideres estao preparados para dar
feedback positivo e construtivo

O resultado apresentado para esta pergunta, é bastante equilibrado
em relagdo ao que pensa os colaboradores e o os lideres de RH onde
70% dos lideres de RH afirmam que os lideres estdo preparados para
dar feedback positivo e 69% dos colaboradores pensam o mesmo.

50% 430 45%

40% [—

30% —

20% —

10% — 6% 6%

0% —

Discordo Discordo N&o concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente

OS LIDERES ESTAO
APTOS A RESOLVER
CONFLITOS COM
RESPEITO E RAPIDEZ

I Colaboradores
. RH

OS LIDERES ESTAO
PREPARADOS PARA
DAR FEEDBACK
POSITIVO E
CONSTRUTIVO

I Colaboradores
. RH
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LIDERES DE RH

COLABORADORES

OS JOVENS TALENTOS
SAO DESAFIADOS COM
NOVOS PROJECTOS

34

As promog¢oes e movimento de
carreira sao claros e estruturados

24% dos lideres de RH das organizacOes participantes ndo tém um
programa de promocdo claro e estruturado. 22% afirmam que os
planos de promoc¢do e carreira sdo compartilhados e analisados de
forma subjectiva caso a caso. Perguntado aos colaboradores, 50%
afirmam que os critérios de promoc¢do e carreira ndo sao definidos e
nao estao estruturados.

Sim, todos tém um

entendimento claro 32%

Somente a lideranca tem

um entendimento claro 7%

Alguns lideres e RH tém

um entendimento claro 15%

A promocdo ou o plano de carreira séo
compartilnados e analisados caso a caso,
de acordo com os melhores desempenhos

22%

Os critérios para promogdo ndo sdo

definidos e ndo estdo estruturados 24%

\
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Sim, tenho um

entendimento claro 50%

Ndo, os critérios para
promogao nado sdo definidos
e ndo estdo estruturados

50%

\ \ \ \ \
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Os jovens talentos sao desafiados com
novos projectos

52% dos lideres de RH afirmam que os lideres tém por filosofia desafiar
os colaboradores com novos projectos. Esse dado é confirmado pelos
colaboradores onde 54% afirmam o mesmo que os lideres de RH.

Sim I -2
As vezes I %
N&o [ A

\ \ \ \ \ \
0% 10% 20% 30% 40%  50% @ 60%

Desempenho alinhado com a
promocao e carreira

69% dos lideres de RH acham que durante as discussfes anuais de
aumento salarial o mérito e o desempenho sao discutidos por forma
a que o colaborador entenda como a sua produgdo (entrega) se cor-
relaciona com a remuneracdo. Essa mesma pergunta foi feita aos
colaboradores e apenas 55% confirmam positivamente a questdo. A
diferenca entre a resposta dos colaboradores e dos lideres de RH é
de 14%.

Sim
69%
Ndo
31%

\ \ \ \ \
0% 20% 40% 60% 80%

Plano de carreira

No grafico abaixo podemos verificar a importancia da carreira pro-
fissional na perspectiva dos lideres de RH. 87% acham que a orga-
nizacdo poderia criar um plano de carreira alinhado com a estraté-
gia da organizacao. 82% acham que um plano de carreira faz total
sentido para a organiza¢do. Somente 18% acha que os lideres ndo
estdo preocupados com a carreira dos membros das equipas e 81%
acreditam que os colaboradores precisam de mais independéncia e
de maiores desafios para desenvolver a carreira.

A minha organizacdo poderia criar um plano de _ 87%

carreira alinhado com os objectivos estratégicos
J o I 1%

Na minha organizagdo um plano de carreira ndo - 18%
et 7

82%
Os trabalhadores ndo estio preocupados com _ 22%

lano e oportunidade de carreira
e I 7=
Os trabalhadores est&o muito focados no plano _ 85%

de carreira e no crescimento profissional
e

Os lideres da minha organizacdo ndo estdo - 18%

preocupados com a carreira dos trabalhadores _ 829
da sua equipa 0

K
— B

Para desenvolver melhor a carreira, os
trabalhadores precisariam de ter mais
independéncias e maiores desafios

\ \ \ \ \ \
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DESEMPENHO
ALINHADO COM
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CARREIRA

PLANO DE CARREIRA
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NIVEL DE SATISFAGCAO
COM O PLANEAMENTO
E A OPORTUNIDADE DE
CARREIRA

I Colaboradores
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Nivel de satisfacdo com o planeamento
de carreira

O planeamento de carreira podera constituir um dos maiores desa-
fios para as organizacdes participantes. No grafico abaixo podemos
verificar que 40% dos colaboradores e 41% dos gestores de RH ndo
estdo satisfeitos com os modelos de carreira implementados pela or-
ganizacdo.

A
70% 60%

59%

60% [—

50% [— 41%

40%

40% [—
30% —
20% —

10% —

0% —

Sim

9.3 Ambiente de Trabalho

O ambiente de trabalho afecta o humor, a motiva¢ao, a saude men-
tal e o desempenho dos colaboradores de uma organizagao. Se os
profissionais tiverem um ambiente de trabalho sombrio e hostil,
sem alegria e conforto, provavelmente nao terao confian¢a ou sa-
tisfacdo no trabalho suficientes para falar de suas preocupagoes ou
dar o seu melhor para a organizacio. E por isso que criar um am-
biente de trabalho positivo é fundamental para o sucesso de qual-
quer organizagao que se diz moderna e queira ter melhores talentos
entre o seu quadro de pessoal.

A construgdo de um ambiente de trabalho saudavel deve ser uma das
prioridades dos lideres das organizacBes e dos gestores do capital
humano. Os motivos sdo muitos e incontestaveis. Ha varios estudos
que apontam que pessoas felizes sdo mais produtivas, vendem mais
e sdo mais criativas.

Cuidar do ambiente de trabalho melhora a produtividade, ajuda a
reter talentos e o mais importante: faz bem para a saide mental da
organiza¢do como um todo. Ha alguns aspectos que nos ajudam a
cuidar do ambiente de trabalho, nomeadamente:

Boa organizagao do trabalho

A sensac¢do de desordem, até de caos, gera muita inseguranca e sen-
sacdo de ineficiéncia. Pelo contrario, a organizacdo do trabalho em
torno de uma estratégia clara, onde cada membro da equipa conhece
as suas funcdes e objectivos, contribui para um bom ambiente de tra-
balho. Assim, melhores resultados sao alcancados em menos tempo
e os colaboradores podem cooperar uns com os outros de maneira
mais ordenada.

Lideranca saudavel

A gestdo adequada das rela¢des entre os diferentes niveis hierarquicos
ndo se baseia apenas em ter autoridade, mas também em ser autori-
dade. Portanto, uma lideranca auténtica, coerente e ética é essencial
para gerar um clima de confian¢a no qual os colaboradores sintam que
suas necessidades sdo atendidas e que a organizagdo é uma aliada no
processo de crescimento profissional dos seus membros.

Alto nivel de coesao da equipe

As intera¢des entre colegas de trabalho sdo essenciais para cuidar do
ambiente de trabalho. Para isso, ndo devem se basear apenas em algo
inevitavel como a interdependéncia. E desejavel que também incluam
vinculo emocional positivo. Quando os colaboradores ndo sentem que
é um castigo ter de se aguentar, mas trabalhar juntos é algo agradavel
€ que um ambiente de trabalho saudavel é realmente construido.

Atmosfera fisica e ergonomia

Luz, temperatura, decoracdo, ruido, layout do escritério, qualidade er-
gondmica das mesas e cadeiras, tamanho do escritdrio... Todos esses
factores contribuem para um bom ambiente de trabalho, pois influen-
ciam no conforto, na concentracdo e nas interacdes. Portanto, afetam
as emocdes vivenciadas pelos colaboradores, a criatividade que po-
dem desenvolver e, em Ultima andlise, a qualidade do desempenho.
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Seguranca fisica

Os colaboradores devem perceber que o ambiente de trabalho ndo
coloca em risco sua vulnerabilidade fisica. Além da prevencdo padrdo
de riscos ocupacionais, é preciso agora ter em mente que uma orga-
nizacdo ndo pode de forma alguma pretender unir presenca, salde e
pandemia, mas tomando as medidas preventivas necessarias, claro,
conscientizando os colaboradores de que o espaco de trabalho é se-
guro e sem ameagas.

Seguranca psicoldgica

Tal como acontece com os riscos fisicos, é também importante preve-
nir os riscos psicolédgicos: o colaborador deve considerar que a orga-
nizagdo ndo é uma ameaca ao seu bem-estar pessoal.

Falamos muito sobre a prevengdo da ansiedade, estresse e sindrome
de burnout, e precisamos continuar a fazé-lo. No entanto, prestamos
atencdo suficiente a factores como o respeito, a diversidade e a pre-
vencdo de atitudes sexistas ou xenéfobas? Esses sdo apenas alguns
exemplos de questdes que podem passar despercebidas, mas tém
um impacto significativo sobre se nos sentimos a vontade em uma
organizagao.

Em suma, um ambiente de trabalho favoravel é responsabilidade de
todos em uma organizacdo. No entanto, diretores, gestores e lideres
de recursos humanos tém um poder especial para incentiva-lo.

A presente pesquisa foi construida tendo como base os aspectos
apresentados acima, de uma forma resumida.

Comprometimento dos colaboradores

33% dos lideres de RH acreditam que o comprometimento dos
colaboradores esteja no nivel 8, numa escala de 0 a 10, sendo 10
o valor maximo.

Nivel 10

Nivel 9

Nivel 8 33%

Nivel 7

Nivel 6

Nivel 5

Nivel 4

Nivel 3

Nivel 2

Nivel 1

Nivel 0

Seguranca psicoldgica e inclusao

78% dos lideres de RH acreditam que os colaboradores se sentem va-
lorizados e seguros, independentemente da sua origem, sexo ou ida-
de. No entanto, o desvio com o que pensa os colaboradores é de 10%
sobre a mesma pergunta. Em relacdo a existéncia de politicas que
garantem que os colaboradores se sintam psicologicamente seguros
dentro da organizagdo, o desvio é de 12% , conforme podemos veri-
ficar nos graficos abaixo. O desvio maior (13%) esta na questdo onde
os colaboradores sdo encorajados a participarem e a darem opinido
sobre o processo de trabalho.

Verifica-se, em alguns casos que os colaboradores parecem ser mais
optimistas do que os gestores de RH

COMPROMETIMENTO

DOS COLABORADORES
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Como a organizacao celebra os
pequenos sucessos

As celebra¢des de pequenos sucessos dentro de uma organizagao
fazem parte do processo de constru¢do e coesao das equipas.

COMO A ORGANIZAGCAO
CELEBRA OS PEQUENOS
SUCESSOS

Discriminagdo sobre religido, polftica . 59%

origens, etc. I 4%

Assédio (moral e sexual) I 5%
I 35%

Fraude e roubo ., 56%
I 34%

Corrupcao (activa e passiva) D oo
I 5%

Prética de trabalho injusto D 57%
I /3%

Retaliado I 52%
I /8%

A minha organizacio ndo tem D 39%

nenhum canal de dentincia D o
| | | | |
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Canal anonimo para levantamento
de questdes

39% das organizag¢bes participantes ndo tém qualquer canal que fun-
cione de forma andnima onde os colaboradores possam levantar
uma preocupacdo quando ndo estiverem a vontade para discutir com
o0 RH ou com outras liderancas. Na pesquisa de 2021 eram 37% das
organizagdes participantes, que ndo possuiam qualquer canal de de-
ndncia, linha verde ou outro que permita que qualquer tipo de assé-
dio (moral ou sexual), qualquer situa¢ao de injustica ou mas praticas
de emprego sejam denunciadas.

CANAL ANONIMO PARA
LEVANTAMENTO DE
QUESTOES

I sim
I NGo
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Felicidade no local de trabalho

Momento em que se sente feliz

Para 76% dos lideres de RH, os colaboradores sentem-se realmen-
te felizes quando recebem um feedback positivo. Para os colabora-
dores apenas 44%. 73% dos lideres de RH acreditam também que o
segundo aspecto que deixa o colaborador feliz é o elogio feito pelo
supervisor ou pela Direc¢do, mas para os colaboradores, é quando
este recebe um novo desafio de trabalho.

0,
80% 76% 73%
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40% [~
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20% —
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0% —
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feedback positivo o0 salario do més elogiados pelo um novo desafio

supervisor ou

pela Direccéo

Numero de dias nao bons por més

No grafico abaixo apresentamos uma comparac¢do do que traz a pes-
quisa, sobre o nimero de dias ndo bons por més. Aparentemente
os lideres de RH tém tido dias mais dificeis do que os colaboradores.

39% 39%

40% [—

30% —

20% —

10% [—

0% —
Zero Entre 1 e 2 dias De 3 a4dias Mais de 5 dias

O que causa maior inseguranc¢a na organiza¢ao

No grafico abaixo apresentamos 0s aspectos que causam maior in-
seguranca aos colaboradores das organizacfes participantes. A mes-
ma pergunta foi partilhada entre colaboradores e lideres de RH. A
opinido, embora relativamente consistente, diverge naquilo que é a
maior preocupagao por parte dos colaboradores.

NUMERO DE DIAS NAO
BONS POR MES

I Colaboradores
I RH

N&o ter metas definidas

N&o saber se estara a
trabalhar na organizagdo
nos préximos meses ao ano
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Turnover

O “turnover” nesta pesquisa é entendido como a taxa de rotatividade
de colaboradores: entrada e saida.

26% das organizacdes participantes tém turnover anual entre 1-2%;
18% tém turnover entre 3-4%; 21% tém turnover entre 5-10% e 25%
ndo fazem qualquer controle de turnover.

1-2% 26%

25%

28%

3-4%

18%
I 0%

12%

I
5% —  RE
I o

15%
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.

11-20% I %

Mais de 20% Bl %

N&o analisamos I 2%
estes dados I 2%

0% 10% 20% 30%

64% das organiza¢des costumam entrevistar os colaboradores que
deixam a organiza¢do. 36% ndo tém esta pratica como um processo
de gestao de RH. De salientar que a organizacdo preocupada com a
melhoria continua na gestdo de pessoas deve procurar saber as ra-
z8es da perda de seu pessoal treinado.

Sim I o4

As vezes I o

N&o B
\ | | | |
0% 20% 40% 60% 80%

9.4 Cultura

A cultura organizacional refere-se a missao, objectivos, expectati-
vas e valores de uma organizacao que orientam os seus colabora-
dores. As organizagdes com uma cultura organizacional saudavel
tendem a ser mais bem-sucedidas do que as organizagdes menos
estruturadas porque possuem sistemas que promovem o desempe-
nho, a produtividade e o engajamento do seu capital humano. Ter
uma forte cultura organizacional motiva todos lideres e colabora-
dores a darem o seu melhor por forma a que a organizagao alcance
o0s seus objectivos.

Uma organizagdo que possui uma cultura organizacional saudavel é
movida por propdsito e expectativas claras. Isso motiva e inspira os
colaboradores a se envolverem mais em seus deveres de trabalho
e nas intera¢cdes com os outros. Também leva a altos niveis de en-
gajamento da forca de trabalho, o que impulsiona a produtividade.
Ter uma forte conexdo com uma organizacdo e seu pessoal cria uma
atmosfera de positividade que é dificil de ignorar.

As pessoas que se sentem valorizadas e respeitadas em uma organi-
zacdo tém menos probabilidade de deixa-la. E por isso que é essen-
cial que as marcas promovam uma cultura organizacional vencedora
que apoie seus valores fundamentais e sua declaracdo de missao.
Profissionais felizes significam menos rotatividade, o que economiza
tempo e dinheiro com processo de contrata¢do. As organizagdes que
alcancam uma cultura forte devem tomar medidas para manté-la e
melhora-la.

A cultura de uma organizagao representa a sua imagem publica e a
sua reputagdo. As pessoas fazem suposicBes sobre os negécios com
base em suas intera¢des dentro e fora das organizagdes. Se ela care-
ce na cultura organizacional ou tem uma imagem fraca, os clientes
podem hesitar em fazer negécios com qualquer pessoa associada a
marca. As organiza¢Ges com uma identidade de marca forte tendem
a atrair melhores candidatos e bons negdcios/projectos.

Finalmente, a cultura organizacional ajuda a melhorar os fluxos de
trabalho e orienta o processo de tomada de decisdo. Também ajuda
as equipas a superar as barreiras da ambiguidade. Ter uma cultura
clara que unifica os colaboradores e promove estruturas de trabalho
organizadas ajuda as pessoas a trabalharem juntas e com propdsito.
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Para nos da equipa Tempus, os aspectos que consideramos importan-
tes a serem considerados no fortalecimento da cultura organizacional
sdo: (i) boa comunicacao; (ii) diversidade da forca de trabalho; (iii) ouvir
as preocupacdes e as ideias dos colaboradores; (iv) encorajar o feedba-
ck entre todos respeitando os niveis hierarquicos; e (v) ser consistente.
Ser consistente no esforco de lideranca ajuda as pessoas a experimen-
tar uma sensac¢do de estabilidade. Depois que a estrutura organiza-
cional estiver estabelecida, deve-se fazer o possivel para manter os
processos e procedimentos da organiza¢do de forma estandardizada.
Tratar todos da mesma maneira profissional e evitar tratamento pre-
ferencial ajuda a criar uma cultura organizacional saudavel. A Pesquisa
Nacional de Beneficios e Gestdo do Capital Humano, trata a cultura,
tendo como pano de fundo os aspectos referidos acima.

Cultura do ambiente de trabalho
saudavel

O grafico abaixo apresenta os aspectos que na opinido dos lideres de
RH e dos colaboradores que responderam a pesquisa, merecem mais
atencgdo por parte da gestdo das organizagdes no que toca a cultura.

Planeamento das actividades 43%

Maior cuidado com os colaboradores 46%

Melhor suporte dos lideres

41%

Melhor gestdo de conflito 26%

Melhor comunicagdo dos membros 60%

Melhor trabalho de equipe 39%

\ \
0% 10% 20%  30% 40%  50%  60%

Planeamento das actividades

19%

Maior cuidado com os colaboradores

22%

Melhor suporte dos lideres 9%

Melhor gestdo de conflito 3%

Melhor comunicagdo dos membros 25%

Melhor trabalho de equipe

18%

\ \ \ \ \
0% 5% 10% 15% 25% 25%

Como a organizacao lida com falhas e
erros por parte dos colaboradores

A maioria (55%) das organiza¢des participantes procuram usar as
falhas como processo de aprendizagem e de desenvolvimento dos
colaboradores. Nos dois graficos abaixo podemos verificar como o
assunto é tratado pelo sector privado e pelas ONG's.

COMO A ORGANIZACAO
LIDA COM FALHAS E
ERROS POR PARTE DOS

Temos uma politica de tolerancia zero I
5%

Essa é uma bandeira vermelha
4%

Fazemos questdo de compartilhar as COLABORADORES
falhas nas reunides de equipe e 55%
aprender com elas
O gestor da uma adverténcia ao
colaborador 36%
\ \ \ \ \ \ \

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Temos uma politica de -
tolerancia zero COMO A ORGANIZACAO

ABORDA AS FALHAS
POR PARTE DOS
COLABORADORES

Essa é uma bandeira
vermelha

Fazemos questdo de
compartilhar as falhas nas
reunides de equipe e

55%

- I Todas as organizacBes
0

(Publicas, Privadas,

aprender com elas ONG's
O gestor d uma 36% I Sector privado
adverténcia ao trabalhador 7% B O\Gs

36%

\ \ \ \ \ \ \
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

De que forma a organiza¢ao comunica
seus valores

No mapa abaixo podemos verificar todas as formas que as organi-
zagBes participantes comunicam os valores aos seus colaboradores.
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DE QUE FORMA
A ORGANIZACAO
COMUNICA SEUS
VALORES

PERCENTAGEM DE
COLABORADORES
MOGAMBICANOS
NA LIDERANCA DA
ORGANIZACAO
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A declaragdo de visdo e missdo da
organizagdo estd apoiada numa cultura
de local de trabalho saudavel

71%

O bem-estar do colaborador esta
incluido nas metas e na declaragdo de
valor da organizagao

42%

Os lideres séniores articulam de forma
consistente o valor e a importancia de um
ambiente de trabalho seguro e saudavel

49%

Treinamento de compliance e do Cédigo
de Condutaé exigido de todos os
colaboradores

O CEO/Presidente do Conselho de
Administragdo é o guardido dos
valores da organizagado

53%

38%

As infrac¢Bes ao Codigo de Conduta

sdo exemplarmente punidas 33%

Ha sempre actividades para nos lembrar

dos valores da organizagdo 46%

Temos um programa de Culture

Champions implementado 9%

Outro (por favor, especifique)
3%

\ \ \ \
0% 20% 40% 60% 80%

A equipa de lideranca sénior inclui
colaboradores de nacionalidade
moc¢ambicana?

67% da lideranca sénior das organiza¢des participantes sdo mogambica-
nos. Somente 10% tém menos de 25% de mocambicanos na lideranca.

Sim, mais de 80% sdo mogambicanos

‘ 5 o ;
Sim, entre 50% e 79% sdo mogambicanos - 12%

‘ o :
Sim, entre 25 e 49% sdo mogambicanos . 8%

Sim, menos de 25% s&0 mocambicanos - 10%

N&o I -

0% 20% 40% 60% 80%

Inclusao - A equipa de lideranca sénior
inclui colaboradoras?

15% das organiza¢des tém mais de 80% de mulheres em posi¢Bes de
lideranca.

; ; o o=
Sim, mais de 80% sdo mulheres 150

Sim, entre 60 e 79% sdo mulheres
11%

; o =
Sim, entre 40 e 59% sao mulheres 16%

- P
Sim, entre 20 e 39% sao mulheres 1%

Sim, menos de 20% s&o mulheres

26%

Ndo 1%

0% 10% 20% 30%

Os eventos da vida pessoal dos
colaboradores (aniversarios,
casamento, nascimento de filhos) sao
celebrados pela organizacao?

Dos acontecimentos de vida do colaborador, apenas a comemoragao
do aniversario € um costume para maioria das organizagdes.

PERCENTAGEM DE
COLABORADORES DO
GENERO FEMININO NA
LIDERANGCA SENIOR
DAS ORGANIZACOES

Sim, todos os eventos de vida s&o

reconhecidos pela organizagdo 15%

Sim, alguns eventos de vida sdo reconhe-
cidos pela organizagdo (pequeno presente,
cartdo, referéncia no circuito interno, etc)

15%

Sim, alguns eventos de vida sdo
reconhecidos pela organizagao
(cartdo ou e-mail)

14%

Apenas aniversarios sdo reconhecidos

pela organizagdo 30%

O reconhecimento dependera do gerente

de linha (ndo é um processo formal) 11%

Os eventos da vida pessoal ndo sdo
reconhecidos sistematicamente pela
organizagao

15%

0% 10% 20% 30%

OS EVENTOS DA
VIDA PESSOAL DOS
COLABORADORES
(ANIVERSARIOS,
CASAMENTO,
NASCIMENTO

DE FILHOS) SAO
CELEBRADOS PELA
ORGANIZACAO
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OS PREMIOS POR
TEMPO DE SERVICO
SAO RECONHECIDOS
PELA ORGANIZACAO

A ORGANIZACAO
ENCORAJA OS
COLABORADORES A
CORREREM RISCOS
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Os prémios por tempo de servico sao
reconhecidos pela organizacao?

Apenas 39% das organizag¢des oferecem algum tipo de prémio ou
reconhecimento aos colaboradores por tempo de servico. 44%
nao faz qualquer programa ou evento de reconhecimento por
tempo de servigo.

Sim B

As vezes I

Nao I, 2%
\ \ \ \ \ \
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Encorajamento para correr riscos

Ter uma cultura de desafiar os colaboradores a correr riscos, no sen-
tido de inovar e de trazer novas ideias € um bom termdmetro da cul-
tura organizacional. 84% das organizacbes participantes encorajam
0s seus colaboradores a correrem riscos para inovarem no seu dia-a-
-dia de trabalho.

A organizag¢ao encoraja os colaboradores a
correrem riscos?

Sim I 4%
Nao B %
\ | | | | |
0% 20% 40% 60% 80%  100%

Como é que esta o regime de trabalho
pOs pandemia na organizacao

Observamos que o p6s pandemia levou a maioria das organizacdes
participantes a trazerem o pessoal de volta para o escritério. Apenas
22% continua em regime misto.

100% trabalho de escritério para
todos os colaboradores

fungdes especfficas ndo exigidas

Trabalho permanente em casa para
: o 2%
diariamente no escritério

Trabalho em casa com base na rotagdo
paragarantir que 0s espagos no escritério
ainda sigam as normas de

distanciamento social

Trabalho em casa de 1 a 3 dias da
semana para fungdes especificas, outros 7%
dias no escritério

Outro (por favor especifique)
9%

0% 20% 40% 60% 80%

A organizacao tem o perfil de profis-
sionais e de lideres que necessita hoje e
que precisara no futuro

32% dos lideres de RH que responderam o questionario ndo estao
seguros de que a organizacdo tem os lideres que necessita para o
presente e futuro. 68% acreditam que a organiza¢do possui os lideres
de que necessita. No entanto, quando aprofundada a questdo sobre
a forma como lidera, a lideranca baseada em exemplo, parece a que
tem maior destaque. Nos dois graficos abaixo podemos verificar
como esta questdo foi respondida pelas ONG's e pelo sector privado.

Sim L K
As vezes I o
N3o Bl 0%
\ | | | |
0% 20% 40% 60% 80%

Lideram dando exemplo I 33%
I 40%
I 35%

Lideram delegando tarefas [ E RGTITNINGG -5

e responsabilidades I 33%

. 40%

I 7%

Lideram de forma

hierarquizada I %
I 19%
Lideram de forma %
autocratica B -
B 4%
Lideram sem muito B %
controlo da equipa B
B 2%
| | | | |
0% 10% 20% 30% 40%

REGIME DE TRABALHO
POS PANDEMIA NA
ORGANIZACAO

A ORGANIZACAO

TEM O PERFIL DE
PROFISSIONAIS E DE
LIDERES QUE NECESSITA
HOJE E QUE PRECISARA
NO FUTURO

COMO OS LIDERES
ATUAM NA
ORGANIZACAO

I T0das as organizacdes
(PUblicas, Privadas,
ONG's

I Sector privado
I ONG's
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GOVERNO E CTA REALIZAM CONFERENCIA ANUAL DO SECTOR PRIVADO COM TEMA
VIRADO A INDUSTRIALIZACAO

O Governo de Mogambique e a CTA realizam a XVIIl Conferéncia Anual do Sector Privado — CASP, nos dias 21, 22 e 23
Junho de 2022, subordinada ao lema: “Transformacao, Sustentabilidade e Inclusdo para a Competitividade Industrial”.
Este tema surge num contexto no qual o Governo, através do “Programa Nacional Industrializar Mogambique”, PRONAI,
pretende edificar uma base industrial moderna com capilaridade competitiva, inclusiva e sustentavel que permita, o aumento da
produtividade e a diversificagdo produtiva e a melhoria da balanga comercial. Estes desenvolvimentos acontecem num contexto,
no qual, as oportunidades para financiamento de novos projectos, tecnologias e ideias que promovam a sustentabilidade tem
sido, cada vez mais, abundantes, particularmente apés o COP 27. Assim, a Conferéncia sera em formato presencial e virtual e
compreendera trés componentes, nomeadamente:

PROMOGAD DO DIALOGO
PUBLICO PRIVADO

» Sessao Plenana

* Sessao Paralela

PROMOGAO DE . PROMOCAD
INVESTIMENTOS E DE PARCERIAS
OPORTUNIDADES DE NEGOCIO BILATERAIS

XVII|
CASP
2023

* Sessoes Paralelas = Sessoes Bilaterais
# Salas de Negdcios
* EXPO CASP

Na componente de promogéao do Dialogo Publico Privado, serédo dissertados temas ligados ao clima de investimentos de
Mocambique e reformas necessarias para a melhoria do ambiente de negdcios.

FLUXOGRAMA DO CONCEITO DA CASP

02

Analise sobre condicoes de
sua viabilidade, considerando:
e Medidas de palitica

® Necessidades de financiamento
o Parcerias

01

Mapeamento de projectos

® Projectos em curso para expansao

Priorizacdo dos projectos
industriais, sendo: tendo em conta:

04

Relatario final que inclua:

o As estimativas dos investimentos
industriais e associados esperados;

= Recomendagoes de politicas para a sua
viabilizacao;

o Fontes de financiamento identificadas.

& |mpacto socio-economico

(brownheld projects) e Nivel de implementacio

& Projectos novos (greenfield projects)

+3000 +100

Participantes/dia Expositores

& Valor adicional para economia

Salas de Negdcios:
+40 Deals avaliados em

Oradores +990 milhoes

HEIIEL . EHEEN NP

Pela Melhoria do Ambiente de Negdcios!
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UM "ONE STOP SHOP" ACESSIVEL, INCLUSIVO E
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ATRAIR, DESENVOLVER E RETER TALENTOS.
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Utilizagdo de dados para tomar
melhores decisGes de investimento no
capital humano.
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- orientadas por dados
Para Beneficios dos

Colaboradores com vista a

proporcionar exceléncia Para mostrar a sua

Fornecer facilmente todos os exceléncia de RH

seguros e servigos de ao empregador e
colaboradores para criar um . O seu caminho para a
pacote atraente. sucesso comercial certificagdo do empregador
de alta qualidade e
evolugao continua.
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CONSULTING

Para suporte de RH personalizado
Uma grande variedade de servicos

especializados de RH, tais como formagao de
lideranga e eficacia de equipas

Etico, Profissional e facil de lidar



