I

| PS Instituto )
Politécnico de Setubal
Escola Superior de
Ciéncias Empresariais

Jessica Eduarda A Relagdo Entre as Praticas de Gestao
de Recursos Humanos e a Satisfacao
dos Trabalhadores

Bolinhas Vitdria

Dissertacdo submetida como requisito parcial para
obtenc¢do do grau de Mestre em Ciéncias Empresariais
no Ramo Gestdo de PME

Jari

Presidente: Prof. Doutora Teresa Costa, ESCE/IPS
Orientador: Prof. Doutor José Rebelo dos Santos,
ESCE/IPS

Vogal: Prof. Doutora Maria Amélia Marques, ESCE/IPS

Setubal, Dezembro de 2017



Agradecimentos

A elaboracdo de uma dissertacdo € um trabalho deveras complexo e um quanto ao
tanto solitario, pelo que é imprescindivel o contributo de algumas pessoas para que as ideias
fluam, para que ndo se perca a motivagdo e para que no final se consigam alcancar os

objetivos tragados.

Assim sendo, deixo um agradecimento geral a todas as pessoas que se cruzaram
comigo durante esta etapa, pois todos deram o seu contributo para a concretizacdo da mesma,

quer através da escuta ou de palavras de apoio e de incentivo.

Um agradecimento especial ao professor José Rebelo (meu orientador da dissertacéo
de mestrado), pela partilha de conhecimento ao longo das varias sessdes de
acompanhamento, bem como pelo incentivo, dedicacdo e disponibilidade demonstrada.
Agradeco também aos professores das varias Unidades Curriculares do Mestrado de
Ciéncias Empresariais, ndo s pelos conhecimentos que me transmitiram, mas também por

nos auxiliarem a melhorar as nossas metodologias de trabalho e de organizacao.

A HIQ Consulting S.A., em especial aos Diretores, Filipe Esteves e Jorge Baptista, por
desde o inicio me permitirem realizar o estudo nesta empresa, pelo acompanhamento e
disponibilidade para tudo aquilo que eu necessitasse. Aos trabalhadores da empresa por
terem prescindido de algum do seu tempo para o preenchimento do inquérito por

guestionario, pois sem a vossa colaboracdo a investigacdo ndo teria sido possivel.

Um grande obrigada a todos os meus familiares, amigos e colegas, pelo apoio,
motivacao e incentivo ao longo destes meses e por acima de tudo sempre acreditarem em

mim e estarem presentes em todos 0s momentos importantes da minha vida.

A todos, 0 meu mais sincero, Obrigada!



Resumo

A relacdo entre as Praticas de Gestdo de Recursos Humanos e a Satisfacdo dos
trabalhadores € o tema da presente Dissertacdo de Mestrado. Esta tematica por um lado visa
identificar quais as préaticas de gestdo de recursos humanos que estdo associadas a maiores
niveis de satisfacdo dos trabalhadores e por outro lado tentar compreender quais das
dimensGes da satisfacdo no trabalho tém um maior impacto nos trabalhadores.

Para tal, procedeu-se a aplicacdo de um inquérito por questionario na empresa HIQ
Consulting S.A, que atua na area dos sistemas de informacdo, subdividido nestas duas
temaéticas, tendo-se obtido 55 respostas validas por parte dos trabalhadores da mesma.

A presente dissertacdo assenta numa investigacdo de nivel quantitativo, correlacional,
sendo os dados tratados através da ferramenta estatistica SPSS. Os resultados obtidos
demonstram que existe uma relacao positiva entre as praticas de gestao de recursos humanos

e a satisfacdo dos trabalhadores, sendo que esta ndo é muito elevada.

Palavras — Chave: Gestdo de Recursos Humanos; Praticas de Gestdo de Recursos

Humanos; Satisfacdo no Trabalho.



Abstract

The relationship between Human Resources Management Practices and Workers
Satisfaction is the topic of this Master's Dissertation. This topic aims identifying which
human resources management practices are associated with higher levels of employee
satisfaction and, on the other hand, trying to understand which of the dimensions of job
satisfaction have a greater impact on workers.

For this purpose, was applied a questionnaire survey at the company HIQ Consulting
S.A., which operates in the area of information systems, subdivided into these two themes,
and 55 valid answers were obtained from the employees of the same.

The present dissertation is based on quantitative, correlational level research, with the
data being processed through the statistical tool SPSS. The results show that there is a
positive relationship between human resources management practices and employee

satisfaction, which is not very high.

Keywords: Human Resource Management; Human Resource Management Practices; Job

Satisfaction.
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Introducao

A gestdo de recursos humanos tem vindo a assumir cada vez mais um papel
preponderante ao nivel organizacional, uma vez que, as pessoas sdo um dos ativos mais
importantes das organizagdes, contribuindo para a sua competitividade e adaptacdo as
mudancas.

Uma adequada gestdo de recursos humanos permite por um lado, o alcance dos
objetivos organizacionais, contribuindo assim para o desenvolvimento estratégico das
empresas, e por outro lado, deve ter em conta os objetivos dos seus trabalhadores, uma vez
que, quando estes se encontram satisfeitos tendem a contribuir para uma melhoria da
performance organizacional.

Deste modo, as préticas de gestdo de recursos humanos alinhadas com a estratégia da
organizacdo e direcionadas para o bem-estar dos seus trabalhadores permitem que estes
sintam uma maior identificacdo e compromisso para com a organizagao, levando ao aumento
da sua satisfacéo e a gerar comportamentos, atitudes e sentimentos positivos face ao trabalho
que desenvolvem e a organizagao onde se encontram.

A presente dissertacdo, tem assim como objetivo geral identificar a relacdo existente
entre as praticas de gestdo de recursos humanos e a satisfacdo dos trabalhadores, e como
objetivos especificos: identificar quais as praticas de gestdo de recursos humanos que estdo
associadas a maiores niveis de satisfacdo dos trabalhadores; compreender quais das
dimens@es da satisfacdo no trabalho tém um maior impacto nos trabalhadores; verificar a
relacdo existente entre a satisfacdo dos trabalhadores e a sua idade e antiguidade na
organizacdo e compreender a relagdo existente entre o reconhecimento, a igualdade e justica
com que os trabalhadores sdo tratados pelos seus superiores e 0s seus niveis de satisfacao.

A escolha pela abordagem destas problematicas recaiu num interesse pessoal pelas
mesmas, uma vez que, foram por diversas vezes abordadas no ciclo de estudos anteriormente
frequentado pela mestranda (Licenciatura em Gestéo de Recursos Humano); na pertinéncia
e atualidade das mesmas, bem como na sua relevancia ao nivel organizacional, pois cada vez
mais se torna importante para as empresas compreenderem se 0s seus trabalhadores estdo
satisfeitos e como podem implementar praticas adequadas, que contribuam para a satisfacdo
dos mesmos, de modo a que haja ganhos de produtividade de ambas as partes.

A dissertacdo encontra-se assim estruturada em trés partes. Na primeira procede-se a

um breve enquadramento tedrico sobre as tematicas em estudo, estando estas divididas em



trés capitulos, o primeiro referente a satisfacdo no trabalho, o segundo a gestdo de recursos
humanos e as praticas de gestdo de recursos humanos e o terceiro articulando os dois
capitulos anteriores.

A segunda parte da dissertacdo diz respeito a metodologia preconizada, sendo esta uma
investigacdo de nivel quantitativo, correlacional, uma vez que permite uma andlise
quantitativa dos dados obtidos e através dos conhecimentos ja adquiridos estabelecer
relacBes entre as varias variaveis ou conceitos em analise. Nesta parte da dissertacao
especifica-se ainda o instrumento de recolha de dados utilizado, sendo este um inquérito por
questionario, uma vez que, permite ser aplicado a um leque elevado de pessoas, ndo tem
custos de aplicacdo elevados e facilita o tratamento dos dados estatisticos, tendo-se obtido
55 respostas validas a0 mesmo. E ainda na segunda parte da dissertacdo que se caracteriza a
organizacdo em estudo, a empresa HIQ Consulting S.A., bem como as suas préticas e
politicas de gestdo de recursos humanos.

A terceira parte da dissertacéo corresponde a analise e discussao dos resultados obtidos
através da aplicacdo dos inquéritos por questionario, bem como a identificacdo dos

contributos e limitacdes do estudo.



Parte | - Enquadramento Teorico

Na primeira parte da presente dissertacdo proceder-se-a a um breve enquadramento
tedrico sobre as tematicas que se pretendem estudar. Definir-se-a o conceito de satisfagdo no
trabalho, bem como os antecedentes e os efeitos a ela associados e abordar-se-a a tematica
das préaticas de gestdo de recursos humanos (GRH), fazendo-se uma sintese de alguns
estudos ja realizados sobre a relacdo entre estas e a satisfacdo dos trabalhadores.

Capitulo 1 — A Satisfacdo no Trabalho

1.1. Conceito/Dimensdes da Satisfacdo no Trabalho

A satisfacdo no trabalho tem sido alvo de diversos estudos com o intuito de se
compreender os fatores que predizem a satisfacdo das pessoas, no contexto organizacional.
Este conceito tem uma complexa definicdo, uma vez que, se caracteriza por uma elevada
subjetividade, pois a satisfacdo no trabalho face a uma mesma situacdo nao é idéntica para
todas as pessoas, sendo que esta varia também numa mesma pessoa de acordo com as
circunstancias de que é alvo (Martinez e Paraguay, 2003).

Desde que o fator humano passou a ser valorizado pelas empresas, ap6s a “queda” do
modelo taylorista, que se comec¢ou a estudar com maior interesse a tematica da satisfacdo no
trabalho. Um dos fatores que contribui para este interesse resulta da associacdo entre a
satisfacdo e a produtividade dos trabalhadores, bem como a sua sensacdo de realizacdo
pessoal (Lima; Vala e Monteiro, 1988). A satisfacdo no trabalho é assim uma das tematicas

que tem sido alvo de mais estudos ao nivel do comportamento organizacional.

A satisfacdo no trabalho pode ser caracterizada como “um estado emocional,
sentimentos ou respostas afectivas”, de acordo com autores como Locke (1976), Newstron
e Davis (1993 cit in Ferreira; Neves e Caetano, 2001: 289). Segundo esta perspetiva a
satisfacdo resulta da “avaliacdo que o individuo faz do seu trabalho” e da perce¢do que tem
sobre a satisfacdo dos valores que considera importantes no trabalho (Locke, 1969, 1976, cit
in Martinez e Paraguay, 2003: 61).

De acordo com outras visdes, a satisfacdo no trabalho pode ser caracterizada como
“uma atitude generalizada em relacdo ao trabalho” como defendem Beer (1964) e Cooper

(1991 cit in Ferreira et al., 2001: 289) ou como “o grau de bem-estar vivido no trabalho ou



na situacdo de trabalho” como defendem Thierry e Koopman-lwema (1984 cit in Cunha;
Rego; Cunha e Cabral-Cardoso, 2007: 180)

Podem assim identificar-se duas abordagens da satisfacdo no trabalho: uma
unidimensional que considera a satisfacdo a nivel global e outra multidimensional na qual a
satisfagdo resulta do somatorio de um conjunto de fatores. De acordo com a abordagem
multidimensional considera-se a existéncia de nove dimensdes da satisfagdo no trabalho,
sendo estas de acordo com Locke (1976 cit in Ferreira et al., 2001: 290-291):

v’ “A satisfagdo com o trabalho (variedade do trabalho, oportunidades de
aprendizagem, entre outros);
A satisfacdo com o saléario;
A satisfacdo com as promogcdes;
A satisfacdo com o reconhecimento;
A satisfacdo com os beneficios (seguros, férias, entre outros);
A satisfacdo com a chefia;
A satisfacdo com os colegas de trabalho;

A satisfacdo com as condicdes do trabalho (horario, ergonomia, etc.);

N N N N N R

A satisfagdo com a organizagdo ¢ com a direcg¢do.”

1.2. Abordagens da Satisfacdo no Trabalho

A satisfacdo no trabalho tende a ser explicada através de algumas teorias, sendo que
estas, de acordo com Lima et al. (1988) podem ser classificadas em trés tipos: situacionais,
individuais e de interacdo social.

As primeiras, tal como o nome indica estdo associadas as caracteristicas da situacao
de trabalho, ou seja, as tarefas que os trabalhadores desempenham. De acordo com esta
tipologia incluem-se: as caracteristicas da funcéo, as caracteristicas do processo de tomada

de decisdo e as caracteristicas do reforco. No que diz respeito as caracteristicas da funcéo

existem duas linhas teoricas principais:

eTeoria dos Fatores Higiénicos e Motivacionais (Abordagem Bifatorial), foi
desenvolvida por Herzberg, Mausner e Snyderman (1959 cit in Martinez e Paraguay, 2003:
63) sendo que, de acordo com 0s mesmos “a satisfagdo e insatisfagdo sdo fendomenos de

natureza diversa”. Os autores concluiram que existem fatores que se associam a satisfacéo



no trabalho (os chamados fatores motivacionais ou intrinsecos) que contribuem para a
motivacdo dos trabalhadores e consequentemente auxiliam no seu esforco, dedicagéo e
desempenho. Estes fatores estdo relacionados com o “contetdo do trabalho”, ou seja, com a
responsabilidade, a criatividade, o crescimento pessoal, entre outros (Ferreira et al., 2001).

Por outro lado, existem fatores que estdo associados a insatisfacao no trabalho (fatores
higiénicos ou extrinsecos), estando estes relacionados com um défice ao nivel do contexto
de trabalho, tais como a supervisdo, o salario, as relacdes interpessoais e as politicas da
empresa/direcdo (Ferreira et al., 2001).

A Abordagem Bifatorial pode assim ser esquematizada no gréfico abaixo, em que 0s
fatores motivacionais podem contribuir ou ndo para a existéncia de satisfacdo no trabalho e

por outro lado, os fatores higiénicos podem ou ndo contribuir para a insatisfacdo no trabalho.

+ Fatores Motivacionais -

Satisfacdo 4 > Auséncia de Satisfacao

+ Fatores Higiénicos -

Insatisfacdo ¢ »  Auséncia de Insatisfacdo

Gréfico 1 — Teoria dos Fatores Higiénicos e Motivacionais.
Fonte: Ferreira et al., 2001

Esta teoria € uma das mais utilizadas ao nivel dos estudos sobre a satisfacdo no
trabalho; ndo obstante alguns autores criticam-nas no que respeita a classificacao dos fatores
intrinsecos e extrinsecos. Locke (1976 cit in Martinez e Paraguay, 2003: 63) é um dos
criticos a esta teoria, referindo que existem fatores que foram classificados por Herzberg
como motivacionais ou higiénicos e que podem ser “responsaveis tanto pela satisfagdo como

pela insatisfagdo no trabalho”.

e Modelo das Caracteristicas da Funcdo, foi desenvolvido por Hackman e Oldham

(1980) e tem como pressuposto que a satisfagdo estd relacionada com as “caracteristicas do
trabalho que o individuo executa” (Ferreira et al., 2001: 292), sendo estas: a variedade de
aptiddes necessarias ao desenvolvimento da tarefa (competéncias e conhecimentos), a
identidade da tarefa (identificacdo do inicio e fim desta, bem como permitir uma visualizacéo
dos resultados obtidos), o significado da tarefa (grau de importancia que o trabalhador atribui
a tarefa a desempenhar), a autonomia para a execucdo de uma funcdo e o feedback. Estas

caracteristicas do trabalho vao influenciar os trabalhadores contribuindo deste modo para o



seu desempenho, motivacdo e satisfacdo e geram estados psicoldgicos criticos no
trabalhador, sendo estes: o significado que o trabalhador da ao seu trabalho (através da
influéncia da variedade do trabalho, da identidade e do significado da tarefa), o sentido de
responsabilidade (através da autonomia) e o conhecimento dos resultados que consegue
alcancar (através do feedback) (Ferreira et al., 2001).

Esta teoria € uma das mais suportadas ao nivel empirico, pois varios estudos tém vindo
a identificar uma relagéo entre as caracteristicas da funcéo e a satisfacdo dos trabalhadores.
Por outro lado, também se identificam algumas criticas ao modelo, tais como a de Wall e
Martin (1994 cit in Chambel, Curral; Ferreira; Morais, 1999: 37), que consideram que “as
caracteristicas do trabalho consideradas relevantes para explicar a motivacdo face ao
trabalho sao reduzidas”; estes autores estimaram que as exigéncias ao nivel cognitivo e as
pressdes temporais para a realizacdo de determinadas funcGes também influenciam o
comportamento dos trabalhadores; ha ainda a considerar as criticas de Lawler, Mirvis e
Camman (1983 cit in Chambel, et al., 1999) que consideram de extrema importancia as

caracteristicas da organizacdo e da supervisdo para justificar as atitudes face ao trabalho.

No que diz respeito aos modelos relativos as caracteristicas do processo de tomada de

decisdo podem destacar-se os estudos de Griffin e Bateman (1986 cit in Lima et al., 1988:
444) que identificam uma relacdo positiva entre a satisfacdo dos trabalhadores e a sua
participagdo nas decisfes, sendo que “quanto maior a congruéncia entre a participagdo
desejada e a percepcdo da participacdo efectiva, maior a satisfacdo”, uma vez que, 0s

trabalhadores passam a “sentir” um maior controlo sobre o seu proprio trabalho.

Ao nivel das variaveis situacionais identificam-se ainda os modelos relativos as

caracteristicas do refor¢o; estes visam relacionar a satisfacdo dos trabalhadores com o nivel

e o tipo de recompensas econdémicas que 0s mesmos auferem.

Pode destacar-se o estudo realizado por Porter e Lawler (1968 cit in Lima et al., 1988)
que visa explicar a satisfacdo quer através de reforgos intrinsecos (origem no trabalhador),
quer através de reforcos extrinsecos (simbolicos — aprovacdo dos pares ou superiores; ou

materiais — por exemplo o salario).



No que diz respeito as Variaveis Individuais, as posi¢des dos varios autores recaem
nas “caracteristicas individuais, aspectos disposicionais (...) e ainda aspectos relacionados
com as caracteristicas demograficas dos sujeitos” (Lima et al., 1988: 442).

Destaca-se aqui 0 modelo de realizacdo de expectativas que considera a existéncia de

dois tipos de variaveis: as expectativas, ou seja, aquilo que os trabalhadores visam alcancar
no seu trabalho; e as respostas da organizacdo, isto é, aquilo que é percecionado pelo
trabalhador ao nivel da sua situacdo de trabalho. Lawler (1981 cit in Lima et al., 1988)

propGe um Modelo da Discrepancia gque se enquadra nesta abordagem e que tem como base

a explicagdo da satisfacdo através da diferenca entre aquilo que é esperado pelo trabalhador

e aquilo que este consegue alcancar.

Relativamente aos modelos que tendem a explicar a satisfagdo de acordo com a
Interacé@o Social destacam-se aqueles que se baseiam na perspetiva da comparacdo social,

que advém da teoria de Homans (1961) e que tem por base dois pressupostos: um relativo
as contribuicdes dadas pelos trabalhadores a organizacéo, ou seja, o investimento feito pelos
trabalhadores e os lucros que conseguem obter das contribuigdes que fizeram; e o0 outro
pressuposto esta associado a um “processo de comparagao social como meio de avaliar o
grau de positividade de uma transac¢ao” (Lima et al., 1988: 445).

Surge deste modelo a teoria da Equidade de Adams (1965), a qual tem por base uma

comparacdo entre 0s ganhos e 0s investimentos de uma pessoa e 0s ganhos e 0S
investimentos de outrem. Se desta comparagdo ndo resultar uma equidade, as pessoas irdo
sentir insatisfacdo e tenderdo a reduzir a sensacao de injustica através de um aumento ou
diminuicdo dos seus investimentos (Lima et al., 1988).

Ainda ao nivel das abordagens referentes a interacdo social refira-se a teoria do

processamento social da informacédo de Salancik e Pfeffer (1978) na qual a percec¢do que um

individuo tem de si proprio é influenciada pelo peso da opinido dos outros sobre si. Deste
modo, a satisfacdo pode ser construida socialmente e resultar da influéncia social, uma vez
que, “os atributos do trabalho e da situagdo de trabalho s&o definidos e validados pelas
percecdes dos outros” e as “atitudes e necessidades de cada um sao definidas e determinadas

através da informacao acerca do ambiente fornecido pelos outros” (Lima et al., 1988: 447-

448).



1.3. Antecedentes da Satisfacdo no Trabalho
Existem varias variaveis que influenciam a satisfacdo no trabalho, sendo que estas

podem ser divididas em dois grupos:

1. Os Antecedentes Pessoais, onde se incluem as variaveis demogréaficas e as
caracteristicas da personalidade, sendo que estas permitem aumentar ou diminuir a satisfagdo

dos trabalhadores (Bravo; Peir6 e Rodriguez, 1996).

Relativamente as variaveis demograficas pode verificar-se a relacdo existente entre a

satisfacdo e, por exemplo, a idade, o sexo, o grau de escolaridade e a carreira; ndo se
verificando um consenso entre os autores no que se refere a este tipo de variaveis.

Rhodes (1983 cit in Bravo et al., 1996) nos seus estudos afirmou a existéncia de uma
relacdo positiva entre a satisfacdo e a idade dos trabalhadores, sendo esta superior nos
trabalhadores com mais idade. Esta situacdo pode dever-se, segundo Cunha et al. (2007) por
um lado, ao facto dos trabalhadores com mais idade possivelmente ja se encontrarem em
niveis hierarquicos superiores e dai advirem maiores niveis de satisfacdo e por outro lado
pelo facto dos trabalhadores mais jovens tenderem a ser mais ambiciosos e a se compararem
com outros o que pode gerar niveis de satisfacdo mais baixos.

Bedeian, Ferris e Kacmar (1992 cit in Bravo et al., 1996) indicam que os trabalhadores
que possuem maior antiguidade na organizacdo tém maior satisfagdo uma vez que tendem a
receber mais recompensas e a ter maior participacdo nas tomadas de decisdes.

No que diz respeito as variaveis disposicionais alguns estudos indicam que a satisfacao

laboral deriva das caracteristicas da personalidade, sendo estas: a capacidade de controlo, a
influéncia, os tracos de personalidade (emogdes negativas, ansiedade, depressao, etc) e a
afetividade positiva ou negativa. Brief, Butcher e Roberson (1995 cit in Ferreira et al., 2001)
verificaram que a afetividade negativa gera menores niveis de satisfacdo, uma vez que, estes

trabalhadores possuem estados emocionais negativos.

2. Os Antecedentes Situacionais, onde se incluem as caracteristicas do trabalho, as
recompensas, as oportunidades de promocao, a ambiguidade e conflitos de papel, o conflito
trabalho-familia, a lideranca, o stress, 0s horarios e os colegas (Bravo et al., 1996).



Ao nivel das Caracteristicas da Funcdo destacam-se os estudos de Hackman e Oldham
(1976,1980) e o de Herzberg (1968) (referidos em Ferreira et al., 2001: 302) onde o autor

“sugeriu reestruturacGes ao nivel das funcdes, tendo como objetivo a minimizacdo da

monotonia no desempenho da func¢dao e o incremento da satisfacdo no trabalho™. Spector
(1992 cit in Bravo et al., 1996) partilha da mesma opinido e refere que a monotonia na
realizacdo de tarefas tem uma correlacdo negativa com a satisfagdo no trabalho.

Ao nivel do Sistema de Recompensas e Salarios, de acordo com Lawler (1971 cit in

Bravo, et al., 1996) para os trabalhadores um dos principais resultados advindos do seu
trabalho é o salario. Nos varios estudos realizados constatou-se que o facto do salario
influenciar a satisfacdo dos trabalhadores varia de acordo com a sua idade, género,
experiéncia, entre outros. Spector (1997 cit in Ferreira et al., 2001) considerou que a
correlacdo entre a satisfacdo e o salario é baixa, embora os niveis salariais possam influenciar
a satisfacdo, esta é superior na justica percebida, ou seja, na percecdo de imparcialidade
relativamente a sua distribuicdo do que propriamente ao valor auferido. Lawler (1971 cit in
Bravo, et al., 1996) afirma também que o nivel de satisfacdo € influenciado pela diferenca
entre aquilo que o trabalhador ganha e aquilo que considera que deveria ganhar.

No que diz respeito a relagdo entre a satisfacdo e a liderancga constatou-se nos varios
estudos a existéncia de correlagdes positivas entre estas, ou seja, a forma de lideranga, o
reconhecimento e a consideracao do lider pelos trabalhadores influencia a satisfagdo laboral
(Podsakoff et al., 1984 cit in Bravo, et al., 1996).

Ao nivel das caracteristicas organizacionais destaca-se o estudo de Drake e Mitchell

(1977 cit in Ferreira et al, 2001) que d& indicacdo da influéncia que a distribuicdo do poder
(horizontal e vertical) tem sobre a satisfagdo; por outro lado alguns autores consideram a

existéncia de défices metodoldgicos em muitos dos estudos realizados nesta area.

1.4. Efeitos da Satisfacao/Insatisfacdo no Trabalho

Vaérias tém sido as investigacdes levadas a cabo com o intuito de se compreender 0s
efeitos que a satisfacdo e/ou insatisfacdo no trabalho tém, quer ao nivel organizacional, quer
ao nivel individual, “nos comportamentos e nas atitudes, no bem-estar fisico e no
psicologico” (Ferreira et al.,2001: 304), sendo que é importante salientar que estes efeitos

podem variar de pessoa para pessoa.



Ao nivel da produtividade o que os estudos tém constatado é que os trabalhadores com
melhores desempenhos tendem a ser mais recompensados e consequentemente apresentam
maiores niveis de satisfacdo. Simultaneamente, os trabalhadores mais satisfeitos tendem a
apoiar mais 0s seus colegas de trabalho e a cooperarem mais entre si, apresentando assim
comportamentos de cidadania organizacional (CCO), ou seja, 0 comportamento que
possuem e as contribui¢cdes que ddo para a organizacdo sao voluntérias, ndo fazendo parte
intrinseca das funcBes que tém que desempenhar (Ferreira et al., 2001). E, contudo,
importante ressalvar que “trabalhadores mais satisfeitos ndo sdo necessariamente os mais
produtivos”, este facto de acordo com um estudo realizado, advém de aos “estabelecimentos
mais rendiveis corresponder um maior volume de trabalho, logo é muito mais dificil manter

os funcionarios felizes e contentes” (Rhian Silvestro, cit in Cunha et al., 2007: 191).

Outros estudos realizados, como o de Spector (1988) verificaram a existéncia de

elevadas correlacOes entre a satisfacdo e a saude psicologica e o estudo de Rain, Lane e

Steiner (1991 cit in Ferreira et al., 2001) entre a satisfacdo no trabalho e a satisfacdo com a

vida. No que diz respeito a satde fisica alguns autores como Zaleska (1996 cit in Martinez
e Paraguay, 2003: 69) verificaram que os trabalhadores mais insatisfeitos tém maior
probabilidade de padecerem de problemas de saude, tais como “fadiga, dificuldade

respiratéria, dor de cabeca, problemas digestivos e dores musculares”.

Martinez (2002 cit in Marqueze e Moreno, 2005: 76) constatou que a insatisfacdo no
trabalho conduz a maiores taxas de “absentismo, rotatividade, atrasos ou pausas prolongadas
e/ou ndo autorizadas, queda de produtividade, protestos ou greves e insatisfacdo com a vida”.
Rahman e Sem (1987) partilham das mesmas opinides, aferindo que trabalhadores mais
satisfeitos tém menores taxas de absentismo, sendo que Shirom (1989 cit in Marqueze e
Moreno, 2005) vai “mais longe” referindo que também existe uma correlagdo entre a
satisfacdo e o burnout, sendo que trabalhadores mais insatisfeitos tém maior probabilidade

de esgotamento profissional.

Cunha et al. (2007) referem que a satisfagdo dos trabalhadores prediz a motivagao que
estes tém para a sua presenca no local de trabalho, bem como o préprio comportamento que
apresentam, considerando assim que a satisfacdo influencia o absentismo dos trabalhadores.

Alguns autores consideram que ndo existe uma forte ligacdo entre a satisfacdo e o
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absentismo, como Scott e Taylor (1985 cit in Cunha et al., 2007), pois o absentismo pode
advir de diversas varidveis que sdo alheias a satisfacdo que os trabalhadores apresentam, tais
como em caso de doenca, ndo se verificando assim a existéncia de consenso entre 0s autores

sobre este efeito.

No que diz respeito ao turnover, os estudos realizados vém comprovar uma elevada
correlacdo entre este e a satisfacdo no trabalho, sendo que se deve ter em conta neste caso,
“a politica de recursos humanos, a cultura organizacional ¢ o empenhamento individual”
(Cunhaetal., 2007: 195). Contudo, é importante salientar a presenca de outros determinantes
da rotatividade dos trabalhadores, nomeadamente ‘“aspectos como a lideranga, as
oportunidades de desenvolvimento pessoal e de carreira, as “seducdes” geradas por outras
empresas, a necessidade de mudar por razdes familiares”, entre outros (Cunha et al., 2007:

195).

Relativamente ao Burnout, ou seja, a uma situacdo de fadiga emocional e psicoldgica
que leva a diminuicdo da produtividade do trabalhador, parece-nos existir um consenso entre
0s varios estudos sobre a relacdo entre este e 0s niveis de satisfacdo dos trabalhadores, pois
a insatisfacdo que estes tém com as oportunidades de progressao na carreira, com as
condicdes fisicas do seu trabalho, entre outros influencia o aparecimento desta situacao
(Ferreira et al., 2001).

Em suma, pode considerar-se a existéncia de gquatro respostas comportamentais a

insatisfacdo para com o trabalho (Cunha et al., 2007):
e Saida — os trabalhadores saem da organizagdo;
e Voz-os trabalhadores ndo saem da empresa, mas demonstram que estdo insatisfeitos
e tendem a sugerir melhorias/mudancas;
e Lealdade — os trabalhadores continuam leais & empresa, mas passam a ter um
comportamento passivo face a assuntos relativos a empresa ou ao seu trabalho;
e Negligéncia — os trabalhadores ficam na organizagdo, contudo ndo demonstram

qualquer interesse por esta ou pelo trabalho que realizam.
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Capitulo 2 - A Gestdo de Recursos Humanos (GRH)

A Gestdo de Recursos Humanos esta associada as decisfes que sao tomadas no seio
das organizac0es e que influenciam a relacdo entre estas e os seus trabalhadores (Clemente,
2015).

Os trabalhadores contribuem em grande escala para o0 sucesso organizacional e como
tal, o modo de os gerir é essencial para que estes se sintam motivados, possuam 0s
comportamentos e atitudes desejadas e contribuam para o alcance dos objetivos
organizacionais. A gestdo de recursos humanos estd assim associada as “politicas, praticas e
sistemas que influenciam o comportamento, as atitudes e o desempenho dos membros da
organizacdo no sentido de aumentar a competitividade e a capacidade de aprendizagem da

organiza¢ao” (Gomes; Cunha; Rego; Cunha; Cardoso; Marques, 2008: 57).

2.1. A Evolugéo do Conceito

A GRH tem sido alvo de evolugdes ao longo do tempo, sendo que segundo alguns
autores se podem destacar cinco fases: uma primeira fase ocorreu no século XIX através da
implementacdo de algumas medidas que visavam facilitar a vida dos trabalhadores, estas
medidas passaram pela criacdo de creches e de bairros de habitacdo para os trabalhadores e
os seus filhos; a segunda fase “ancorada na gestdo cientifica de Taylor (1856-1915)”
(Ferreira; Martinez; Nunes; Duarte, 2015: 35) tinha o seu enfoque nos processos de producao
e no controlo dos custos, na Teoria Classica das Organizacdes de Fayol (1841-1925) que
tinha como foco o aumento da eficiéncia das organizagdes através de métodos de gestdo
adequados e na Escola das Relagfes Humanas de Mayo (1880-1949) que visava a criagdo
de relagbes humanas eficazes através de fatores psicoldgicos e sociais, € que tinha como
objetivo 0 aumento da produtividade dos trabalhadores e da sua eficiéncia através da
“organizagdo do trabalho e das relagdes sociais” (Ferreira et al., 2015: 35).

A terceira fase caracterizou-se por uma melhoria ao nivel dos beneficios auferidos
pelos trabalhadores, bem como das condigdes de trabalho devido a prosperidade econémica
apos a Il Guerra Mundial; a quarta fase (final dos anos 60) focalizou-se na utilizacdo de
tecnologias, reduzindo-se assim as tarefas administrativas. Por fim, na quinta fase (1970)
passou a utilizar-se a expressdo “recursos humanos” ao nivel das Academias Britanicas, pois
anteriormente o termo até entdo utilizado era “Gestao de Pessoal”, passou assim a existir um

maior foco na gestdo dos recursos humanos de acordo com as diferentes culturas existentes.
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O surgimento da GRH deveu-se “a fatores externos, como o aumento da
competitividade nos mercados nacionais e internacionais, em conjunto com o anseio de
compreender a razao do baixo crescimento da produtividade na industria americana” (Melo

e Machado, 2015: 41).

Peretti (2001) considera a evolucdo da Gestdo de Recursos Humanos em trés fases:

o A fase da Administracdo — sendo que nesta quem desempenhava funcées de recursos
humanos era visto como alguém que aplicava técnicas especificas que visavam dar resposta
a problemas emergentes ao nivel da organizacéo;

o A fase de Gestdo — onde ja existia um pensamento a médio prazo, pelo que passou a
haver politicas focadas nos trabalhadores e na parte mais social das empresas;

o A fase de Desenvolvimento — que diz respeito a atualidade organizacional, e que visa

conciliar as escolhas ao nivel econdmico, as aspiracdes e as evolugbes dos seus

trabalhadores.

2.2. A Gestédo de Recursos Humanos em Portugal

Em Portugal verifica-se um predominio de pequenas e médias empresas, sendo que
uma grande maioria destas ndo possui um diretor de recursos humanos, ou alguém focado
exclusivamente nesta funcdo o que ndo é facilitador do desenvolvimento da GRH em

Portugal.

A GRH em Portugal pode ser caracterizada em trés fases de desenvolvimento de

acordo com Cunha e Marques (1995 cit in Melo e Machado, 2015):

> Até 1970, a GRH estava alicercada ao Departamento Financeiro ou a
Administracdo e era maioritariamente de carater administrativo e para fazer face a situacdes
que iam surgindo na organizacao;

> Entre 1970 e 1980 a GRH continuou muito focada nos processos
administrativos e burocraticos estando ainda muito pouco orientada para as estratégias
organizacionais;

> Agquando da entrada de Portugal na Unido Europeia passou a haver uma maior

orientagdo da GRH para a flexibilidade e competitividade organizacional.
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Para Caetano e Vala (2007 cit in Melo e Machado, 2015) as mudangas que ocorreram

na GRH em Portugal, também podem ser caracterizadas em trés periodos:

> Na década de 1970 na qual ainda se utilizava o termo gestdo de pessoal e
ocorriam conflitos sociais e lutas de classe;

> Em 1980 a GRH passou a ser encarregue pela gestao de todos os assuntos dos
trabalhadores;

> Entre o final da década de 1980 e a atualidade, devido a globalizacdo e ao
aumento da competitividade passou a existir uma maior preocupagdo na formacgéo para o

aumento das competéncias dos trabalhadores.

Pode ainda verificar-se que a GRH em Portugal é muito focalizada ao nivel dos
processos administrativos, ndo estando totalmente desenvolvida. Com a formacdo que se
tem verificado ao nivel académico tem-se vindo a contribuir para uma melhoria da GRH ao
nivel organizacional através da implementacao de praticas e politicas que contribuem para
potenciar as competéncias dos trabalhadores. Os departamentos de recursos humanos
comegam a contribuir para a integracdo das politicas de recursos humanos com a estratégia
organizacional e a colaborar para préaticas de GRH mais focalizadas nos trabalhadores e nos
negocios (Melo e Machado, 2015).

2.3. Préticas de Gestdo de Recursos Humanos: Grandes Empresas VS Pequenas e
Médias Empresas

As préticas de gestdo de recursos humanos sdo consideradas como um conjunto de
processos, procedimentos e atividades que visam atrair, reter, motivar e desenvolver os
trabalhadores, sendo que estdo por norma agrupadas em dimensdes, sendo estas:
“recrutamento e selecdo, formagdo e desenvolvimento, remuneracGes e recompensas,
relacbes sociais, higiene e seguranca, analise e descricdo de funcGes, avaliacdo do
desempenho, comunicagao e integracdo, gestdo de carreiras, planeamento de efetivos, gestdo

administrativa e juridica etc.” (Ferreira et al, 2015: 42).

As praticas de GRH devem estar alinhadas com as estratégias da organizagéo, visando
assim um maior grau de compromisso, motivacdo e desenvolvimento dos seus recursos

humanos. A influéncia que as praticas de GRH tém no desempenho dos trabalhadores, quer
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a nivel individual, quer ao nivel grupal é tanto maior, quanto maior for o grau de ligacdo

entre as praticas existentes (Ferreira et al, 2015).

Cada vez mais se verifica uma preocupacdo com as praticas de GRH como fonte de
vantagem competitiva para as organizagdes, no entanto ndo sdo muitos os estudos existentes
sobre as préaticas de GRH nas Pequenas e Médias Empresas (PME). Segundo Cassell et al.
(2002 cit in Santos, 2016) as PME tendem a uma menor focalizacdo destas préaticas do que
as grandes empresas. As grandes empresas e as PME tém um conjunto de diferencas entre
si, das quais podemos destacar: as diferengas “ao nivel da estrutura, do desenvolvimento de

procedimentos e utilizagdo de recursos” (Melo e Machado, 2015: 84).

As préticas de GRH ao nivel das PME tendem a dar resposta as suas necessidades de
caracter mais operacional do que as atividades mais ligadas a retencdo dos trabalhadores.
Esta situacdo deve-se, segundo Gomes et al. (2008) a algumas caracteristicas que estao
presentes quer nas PME, quer em algumas grandes organizagdes com politicas e préaticas de
GRH ainda em desenvolvimento, das quais podemos destacar:

¢ O gestor de recursos humanos ndo possuir as competéncias e 0os conhecimentos
necessarios nesta area, sendo este papel muitas vezes desempenhado pelo presidente ou por
um diretor com vérias funcdes atribuidas;

e A auséncia de mecanismos de GRH bem delineados e padronizados, pois muitas
vezes nado existe nestas organizacdes um planeamento a longo prazo, ocorrendo as respostas
as suas necessidades de forma reativa e espontanea;

o A falta de investimento nos seus trabalhadores, ndo considerando o seu potencial para
0 desempenho de outras tarefas ou funcées, o que leva a desmotivacao dos trabalhadores e
a possiveis perdas de oportunidades de negocio;

e A realizagdo de formacdes a curto prazo, sem procederem ao levantamento de

necessidades de formagao.

De acordo com Kok et al. (2003 cit in Felisardo, 2014) as empresas tém tendéncia a
formalizar os seus processos a medida que vao crescendo e se tornando mais complexas,
sendo que esta formalizacdo depende do tamanho da empresa, do seu setor de atividade, da
tecnologia que possui, das estratégias que adota e da sua cultura (Khan et al., 2013 cit in

Felisardo, 2014). Contudo, embora as PME sejam normalmente caracterizadas pela sua
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baixa formalidade autores como Kok, Uhlaner e Thurik (2003 cit in Santos, 2016) afirmam
que a informalidade € mais adequada a este tipo de organizacgdes pelo facto de estas terem
que ser mais flexiveis devido a incerteza do seu ambiente. As PME tendem a ter mais
dificuldades ao nivel da contratacdo de trabalhadores e pelo contrario as grandes empresas
tém maior dificuldade na retencéo dos trabalhadores, bem como na gestéo dos seus talentos
(Pingle, 2014 cit in Santos, 2016).

Ao nivel das praticas de GRH mais utilizadas pelas PME pode destacar-se as de
formacéo, remuneracao e de recrutamento e selecdo. Segundo Felisardo (2014) as primeiras
sdo implementadas como forma de cumprir as obrigacGes legais e as praticas de
recrutamento e selecdo sdo utilizadas pois é imprescindivel a contratagdo de trabalhadores
para fazer face as necessidades organizacionais. Ao nivel das préaticas de remuneracéo, estas
sdo restritas e sdo constituidas pelas obrigacGes da organizacdo ao nivel do salario base,

subsidios, entre outros, pela prestacdo de fungdes por parte dos seus trabalhadores.

2.4. Praticas de GRH de Alto Desempenho

A implementacdo por parte de uma organizacdo de um conjunto de praticas de Gestao
de Recursos Humanos designadas de alto envolvimento/desempenho podem levar a que essa
organizacdo consiga obter vantagem competitiva (Pfeffer, 2005 cit in Ferreira et al., 2001).
Deste modo, as organizacdes devem ser capazes de tornar as suas préaticas de Gestdo de
Recursos Humanos mais “envolventes, ou seja, mais capazes de criar compromisso nos
colaboradores, de lhes incrementar as suas competéncias e de lhes dar a autonomia

necessaria para agirem de forma mais eficaz” (Ferreira et al., 2001: 71-72).

As melhores praticas de GRH, ou seja, 0 conjunto de praticas que tendem a contribuir
para o alcance de resultados organizacionais positivos, foram sendo definidas ao longo do
tempo por varios autores, de entre 0s quais se podem destacar: Osterman (1994), Walton
(1985), Lawler, Mohrman e Ledford (1992), Huselid (1995) e Pfeffer (1994), como se pode

verificar na tabela seguinte:
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Dsterman [1904)

= Equipas sulo-dirigidas

* Rotacdo de funghes.

= Equipas de resclucio de problemas.
» Geslio pala qualidade 1otal,

Walton (1985)

= Uso frequents de equipas.

= Desanho do irabalhe que combine fazer o
pansar,

= Estrutura organizacional achatada.

s Dilaranciaiz de eslalulo minimos,

= Recompansas varidveis,

= Pagarnento pelag compelncias.

= Partilha dos dados sobre o negdcio.

= Tentativa de garantir a esiabilidade laboral,

= Participardo dos empregados em muitas
matérias.
= Mulualidade nag relagfes labarais,

Lawler, Mohrman & Ledford (1592)

= Parlilha da informacio.

= Formagio.

= Recompensas baseadas no desempeanho.
» Sesternas de compensagio alemativos.
# Partilha do poder.

= Enviquacimento do trabalho.

* Saguranca de amprago.

= Bamtema de supesties.

= Flruibilidade horsdria

= Possa de acpbes pelos empregados.

Husalld {1955)

= Promogdes intemas,

= Parilha da informagio.

= Formagio,

= Sistemas de incentivos,

= Prdlicas de paricipagho.

= Procadimentos formais de quiixa.

= Selectividade no recrutamento.

= Inquérilos as atiudes dos empregados.

= Andlise da fungbes.

= Sisbemas de avakacio baseados no méno.

Pfaffer (1984); Pfoffer & Veiga (1529)

= Seguranga de emprego.

= Selectvideds no recrutamernta.

= Saldrios altos

* Pegamenta de incentivos.

= Paricipagho accionista dos empregados.

= Parilha da informagao

= Parlicipagio & ampowenmant.

= Equipas de redesenho do trabalho.

= Formagho & desanvolvimenio da
compeléncias,

= Formagao em riliplas hunghes.

= Igualitarismao simbdlico.

= Compressio do leque salaral.

= Promoghes internas

= Perspeciivas da longo prazo.

- Madil;.."po das prifices.

* Filgactia de enquadraments,

Tabela 1 — Melhores Préticas de GRH

Fonte: Gomes et al, 2008:114

Em 1994 Arthur, dividiu as praticas de GRH em dois grupos: o primeiro designado

por sistema de controle e o segundo por sistema de implicacdo. O sistema de controle tem
por base um conjunto de procedimentos e regras e tem como principal objetivo a reducdo de
custos, sendo que os trabalhadores eram compensados com base nos resultados alcancados.
Por outro lado, o sistema de implicacéo visa desenvolver os trabalhadores moldando as suas
atitudes e os seus comportamentos, sendo este constituido por praticas “que incentivam a
participacdo dos empregados nas decisdes, investimento em atividades de socializacdo e de
formacdo, bem como préatica de remuneracdo competitivas”, sendo que de acordo com o
autor préaticas de implicacdo tendem a contribuir para maiores niveis de eficiéncia e menores
niveis de rotatividades dos trabalhadores (Arthur, 1994 cit in Esteves e Caetano, 2010: 159).

Huselid (1995 cit in Esteves e Caetano, 2010) também dividiu as praticas de GRH em
dois tipos, um correspondente as préaticas de motivacao que visam contribuir para a defini¢do
de comportamentos adequados, onde se incluem as praticas de recompensas, oportunidades
de promocao e avaliacdo de desempenho; e outro correspondente as praticas que tendem a
contribuir para uma melhoria dos conhecimentos dos trabalhadores, onde se incluem as

praticas de formacdo e de recrutamento e seleg&o.
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Para Guthrie (2000 cit in Esteves e Caetano, 2010) a designacéo praticas de elevado
envolvimento é sinbnimo da designacdo praticas de elevada implicacdo, sendo que
independentemente da designacéo atribuida (boas préaticas, praticas de elevado desempenho,
etc.) o que estd na base é a capacidade de estas contribuirem para 0 compromisso

organizacional, bem como para o desenvolvimento dos trabalhadores.

Algumas préticas identificadas pelos autores sdo comuns entre estes, nomeadamente
ao nivel da seguranca/estabilidade do emprego, trabalho em equipa, partilha de informacao
e realizacdo de formagdo. Estas praticas devem ser coerentes entre si e estar alinhadas com
a estratégia organizacional sob pena de ndo produzirem o efeito que é desejado (Pfeffer,
1997 cit in Gomes et al, 2008).

No ambito destas praticas podem assim identificar-se treze dimensfes que permitem
um maior sucesso organizacional, bem como uma maior interligacdo dos trabalhadores a

organizagéo, de acordo com Pfeffer (2005 cit in Ferreira et al., 2001: 72-73), sendo estas:

e“Seguranca no Emprego” — de modo a que haja um maior envolvimento dos
trabalhadores com a empresa, estes devem sentir que 0 seu emprego é estavel,

e “Seletividade no Recrutamento” — quando as empresas tém processos de
recrutamento seletivos permitem atrair candidatos com as caracteristicas que melhor se
adequam a cultura da empresa;

e “Saléarios comparativamente elevados” — que permitem atrair e reter os melhores
trabalhadores, fazendo com que estes acabem por investir mais na empresa;

e “Recompensas relacionadas com os resultados da organiza¢dao” — este tipo de
recompensas permitem aumentar a motivacao dos trabalhadores e possibilitam uma maior
interligacdo entre os objetivos pessoais e 0s objetivos organizacionais;

¢ “Detengdo de agdes por parte dos colaboradores” — permite um maior interesse das
pessoas pela empresa;

¢ “Difusdo alargada de informagdo sobre o negdcio” — 0s trabalhadores devem estar
informados sobre as estratégias e os resultados da organizacdo, de modo a que contribuam

positivamente para o seu funcionamento;
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e “Participacdo nas decisdes e delegagao” — de modo a que a empresa possua
flexibilidade organizacional, permitindo responder as diversas situagdes com que se depara,
0s seus trabalhadores devem estar preparados e ter a capacidade de resposta em tempo util;

¢ “Equipas de trabalho autogeridas” — permite por um lado uma reducéo de custos ao
nivel da supervisdo e por outro lado gera um maior esforgo por parte dos trabalhadores ao
nivel do desempenho das suas fungdes e melhoria dos processos organizacionais;

¢ “Formag¢do e desenvolvimento” — através de préaticas continuas de formacéo, as
empresas conseguem desenvolver as capacidades e competéncias dos seus trabalhadores
fazendo com que estes realizem as suas atividades de forma eficaz e eficiente e alcancando
assim vantagem competitiva face aos seus concorrentes;

¢ “Mobilidade Interna” — permite que os trabalhadores aumentem as suas
competéncias;

¢ “Diminui¢do dos simbolos que acentuam as diferencas de estatuto entre as pessoas”
— 0 que gera uma comunicacdo organizacional mais fluida e permite uma melhoria da
interacdo entre as pessoas;

e “Redugdo das diferencas nos salarios” — permite que os trabalhadores tenham a
percecdo de que existe justica e equidade na organizacdo, bem como a reducdo de
comportamentos manipuladores com o intuito de serem promovidos;

¢ “Promogdo a partir de dentro” — gera motivacdo nos trabalhadores e faz com que

estes melhorem o seu desempenho.
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Capitulo 3 — Praticas de Gestdo de Recursos Humanos e Satisfacdo Profissional

Varios estudos tém sido realizados, em organizacgdes de diversos setores de atividade
e de vérios paises, com o intuito de se verificar o impacto que as praticas de gestdo de
recursos humanos tém, quer ao nivel dos resultados organizacionais, quer ao nivel da
satisfacdo dos trabalhadores, sendo que genericamente se pode constatar que existe consenso

na correlacao entre ambas (Absar; Azim; Balasundaran; Akhter, 2010).

Chambel e Santos (2009 cit in Marinho, 2012) concluiram no seu estudo que as
praticas de GRH mais direcionadas para uma preocupac¢édo com os trabalhadores contribuem
para que estes se sintam mais satisfeitos profissionalmente. Por sua vez, Brief e Weiss (2002
cit in Marinho, 2012), partilham da opinido que as organizacGes influenciam as agdes,
pensamentos e sentimentos dos trabalhadores, bem como que os trabalhadores também
tendem a influenciar as organizacdes em que se encontram. Paauwe e Boselie (2005 cit in
Marinho, 2012: 13) defendem duas perspetivas, a primeira que da indicacdo de que as
“organizagdes deverdo saber quais as melhores praticas a implementar” e a segunda em que

as praticas de GRH devem ser integradas de acordo com o contexto organizacional.

Seguidamente procede-se a uma sintetizacdo dos resultados de alguns estudos
realizados sobre a relacdo entre as préaticas de gestdo de recursos humanos e a satisfacdo dos

trabalhadores, de modo a permitir uma melhor compreensao entre estas:

Titulo do Estudo

Autores e Ano

Principal Objetivos do Estudo

Principais Conclusdes

Impact of HR Igbal, H.; Analisar o impacto da supervisdo, O Estudo indicou que os supervisores tém um
Practices on Jon Malik, M. e participacéo na tomada de decisdes e | papel importante na satisfacdo dos trabalhadores,
Satisfaction:  An Ghafoor, M. politica de remuneragdo na | aonivel do feedback que lhes é dado, pois este tem
Empirical Evidence (2013) satisfacéo dos trabalhadores. impacto nas relacdes entre a equipa de trabalho.
from corporate Também se verificou uma influéncia positiva das
sector of Punjab- préaticas de participacdo na tomada de decisdo e de
Pakistan compensagdo, na satisfagdo dos trabalhadores,
sendo que estas tém um impacto inferior ao das
praticas de supervisao.
Effect of Human | Oyeniyi, K.O.; | Analisar as préticas de | Com arealizagdo deste estudo constatou-se que ha
Resource Afolabi, M.A. e | compensagéo, supervisdo, | um impacto positivo entre as praticas de
Management Olayanju, M. | promocéo, formacéo e avaliacdo de | remuneracéo, promocéo de carreira e avaliacéo de
Practices on Job | (2014) desempenho em bancos da Nigéria. | desempenho na satisfacdo dos trabalhadores,

Satisfaction: An

sendo que por outro lado existe uma relagdo
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Empirical
Investigation of

Nigeria Banks

Impact of Human
Resources

Practices on Job
Satisfaction:
Evidence from

Manufacturing

Firms in
Bangladesh

A comparative
research on job
satisfaction and
HRM practices:
Empirical

investigation of few

commercial bank
employees in
Bangladesh

Praticas de Gestdo

de Recursos
Humanos e
Satisfacdo
Profissional:
Estudo de Caso

numa Organizagédo
do Sector das Novas

Tecnologias

Percegdes dos
Trabalhadores
sobre as Praticas de
Gestao de Recursos
Humanos numa
Empresa

Outsourcing

Absar, M.;
Azim, M.;

Balasunaram,

N. e Akhter, S.
(2010)
Ahmed, R.
(2015)
Marinho, B.
(2012)
Catarino, S.
(2016)

Explorar o impacto das préticas de
gestdo de recursos humanos na
satisfacdo dos trabalhadores de
algumas empresas de produgédo do

Bangladesh.

Estudar os efeitos das praticas de
GRH,

recrutamento e selegdo, formagéo,

nomeadamente as de

salario e beneficios, seguranca no
emprego e supervisdo na satisfagdo
dos trabalhadores em alguns bancos
do Bangladesh.

Identificar a relagdo entre as paticas
de gestdo de recursos humanos e a
satisfacdo profissional nos
trabalhadores de uma organizagdo
do setor das novas tecnologias, bem
como verificar quais as dimensdes
que maior impacto tém na satisfacdo

dos trabalhadores.

Analisar a percecdo que 0S
trabalhadores de uma empresa de
outsourcing tém sobre as préaticas de

Gestdo de Recursos Humanos.

negativa entre as praticas de supervisdo dos

trabalhadores e a sua satisfacéo.

Com este estudo, os autores verificaram que as
praticas de gestdo de recursos humanos com
impacto mais positivo na satisfacdo dos
trabalhadores séo as de formagéo, compensacéo e

avaliagdo de desempenho.

O estudo permitiu ao autor concluir que as praticas

de recrutamento e selecdo, formacéo,
recompensas, salarios e beneficios influenciam
positivamente a satisfacdo dos trabalhadores. Por
outro lado, também permitiu constatar que as
préticas de supervisdo e seguranga no emprego
ndo demonstram ter efeito na satisfacdo dos

trabalhadores.

O estudo permitiu verificar que ha uma relagao
positiva entre as praticas de gestdo de recursos
humanos e a satisfacdo profissional, sendo esta
relagdo mais elevada ao nivel das praticas de
formagdo e acesso a informagdo. As praticas com
menor impacto na satisfagdo sdo as de
remuneracao, participacdo na tomada de decisao e
evolugdo na carreira. Quanto as dimensdes da
satisfacdo o estudo permitiu verificar que os
trabalhadores ddo mais importancia a relagdo com
a chefia e estio menos satisfeitos com a

comunicagao e o salario que auferem.

De modo geral, 0 estudo permitiu concluir que os
trabalhadores estédo satisfeitos com as praticas de
gestdo de recursos humanos adotadas pela
empresa. As préaticas mais valorizadas foram as
de: avaliagio de desempenho, acesso a
informacdao, formagéo, participagdo na tomada de
decisdes, seguranga no emprego e remuneragao. A
progressdo na carreira segundo o autor esta

relacionada com a antiguidade dos trabalhadores.

Tabela 2 - Sintese de alguns estudos realizados acerca das Praticas de Gestdo de Recursos Humanos e Satisfagdo dos

trabalhadores
Fonte: Tabela da responsabilidade do autor
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Parte Il — Enquadramento Metodoldgico

Na segunda parte da presente dissertagdo ird identificar-se a metodologia de
investigacdo mais adequada a utilizar, tendo por base alguns autores que estudaram essas
temaéticas. Descrever-se-a0 0s objetivos da dissertacdo, as técnicas de recolha de dados e as
formas de tratamento dos dados recolhidos.

Capitulo 4 - Metodologia Preconizada

Um Meétodo de Investigacdo de acordo com LoBiondo-Wood e Haber (2002) comporta
“as crengas, as questdes e as actividades de investigagdo” e segundo Norwood (2000 cit in
Fortin, 2009: 27) inclui dois elementos: “o paradigma do investigador ¢ a estratégia utilizada

para atingir o objectivo fixado”.

A presente dissertacdo assenta numa investigacao de nivel quantitativo. Esta, parte do
principio que “se uma coisa existe ela pode ser medida” (Fortin, 2009: 29), sendo que
segundo Norwood (2000 cit in Fortin, 2009), se deve decompor o fenémeno em analise nos
varios elementos que o constituem e tentar verificar-se a relacdo existente entre 0S mesmos.

Esta investigacdo tem por base o paradigma positivista que considera estética a
realidade. O seu principal objetivo é “estabelecer factos, por em evidéncia relagdes entre
variaveis por meio de verificagao de hipéteses, predizer resultados de causa e efeito (...)”
(Fortin, 2009: 30), sendo que os resultados ndo tém em conta a situacdo em que 0S

participantes se encontram (Fortin, 2009).

Numa investigacdo quantitativa é necessario identificar-se o nimero de pessoas a
participar no estudo, de acordo com 0s critérios que se pretendem analisar, constituindo-se
assim uma amostra que seja representativa da populacéo alvo. O investigador deve também
definir as variaveis do estudo e recolher um conjunto de dados através dos participantes que
serdo posteriormente analisados estatisticamente. As hipoteses formuladas pelo investigador
“apoiam-se em teorias verificadas empiricamente” (Fortin, 2009: 31), sendo que o0s
resultados obtidos irdo ser interpretados de acordo com o quadro conceptual inicialmente
definido, através de dados numéricos.

Deste modo, considera-se que 0 método de investigacdo quantitativo é o mais indicado

para a presente dissertacdo, uma vez que se pretende verificar a relacdo existente entre as
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praticas de gestao de recursos humanos e a satisfacdo dos trabalhadores, através da aplicacao
de inquéritos por questionario e posterior tratamento estatistico dos dados obtidos.

Em suma, as investigacdes quantitativas precisam de “desenhos estruturados e a sua
realizagdo segue um plano previamente estabelecido” (Fortin, 2009: 30), sendo que o
desenho a escolher varia consoante se trata de analisar a relagdo entre variaveis, descrever

uma interacdo ou um fendmeno (Fortin, 2009).

4.1. Métodos de Investigacdo Quantitativa

O método de investigacdo quantitativa comporta um conjunto de tipos de investigacéo,
sendo que a sua escolha tem por base “o objecto da investigacdo e do fim perseguido”
(Fortin, 2009: 34). De entre os varios tipos, destaca-se: a investigacdo correlacional, a

descritiva e a experimental.

A investigagdo descritiva visa “descobrir novos conhecimentos, descrever fenGmenos
existentes (...)” (Fortin, 2009: 34) pelo que é muito utilizada em estudos em que ndo ha
muito conhecimento sobre os fendmenos em analise. A investigacdo experimental tem como
principal objetivo verificar relaces de causalidade entre as variaveis em estudo, tendo por

base conhecimentos j& adquiridos em estudos anteriormente realizados.

Face ao estudo que se pretende realizar, a investigacdo que se considera mais adequada
é a correlacional, uma vez que esta permite através dos conhecimentos que ja se possuem
sobre as tematicas em andlise estabelecer a existéncia de relacdes entre as variaveis ou
conceitos utilizados, medindo assim o grau de relacdo existente entre estes, através das
hipdteses que foram formuladas (Fortin, 2009). A correlacdo entre as variaveis pode ser
positiva, ou seja, as variaveis “movem-se” N0 mesmo sentido, ou pode ser negativa, quando
as variaveis se “movem” em sentido oposto (Alvarenga, 2012).

Assim sendo, com o auxilio deste tipo de investigacdo pretende-se analisar a relagdo

existente entre as praticas de gestdo de recursos humanos e a satisfacdo dos trabalhadores.

4.2. Objetivos e Hipoteses

Ao nivel da dissertacdo que se pretende desenvolver e tendo por base o tema escolhido,

0 objetivo geral da mesma é:
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e [dentificar a relagdo existente entre as praticas de gestdo de recursos humanos e a

satisfacdo dos trabalhadores.

Como objetivos especificos destacam-se:

¢ Objetivo Especifico 1 - Verificar a relacdo existente entre a satisfacdo dos
trabalhadores e a sua idade e antiguidade na organizagé&o;

¢ Objetivo Especifico 2 - Compreender a relagdo existente entre o reconhecimento, a
igualdade e justica com que os trabalhadores sdo tratados pelos seus superiores e 0S seus
niveis de satisfacao.

¢ Objetivo Especifico 3 - Verificar quais as praticas de gestdo de recursos humanos
que estdo associadas a maiores niveis de satisfacdo dos trabalhadores;

¢ Objetivo Especifico 4 - Compreender quais das dimens@es da satisfacdo no trabalho

tém um maior impacto nos trabalhadores;

As Hipoteses (H) sdo consideradas de acordo com Alvarenga (2012: 27) como
“proposi¢des, conjecturas ou tentativas de explicacdo sobre a relacdo entre duas ou mais
variaveis”, estas ao nivel de uma investigacdo quantitativa sdo formuladas com o auxilio da
revisdo de literatura previamente realizada, pois tém por base as teorias ja existentes. Apos
os resultados obtidos deve verificar-se a validade das hipdteses formuladas, podendo estas
ser aceites ou refutadas.

Para se formularem as hipdteses deve seguir-se um conjunto de requisitos, de acordo
com Pineda et. al. (1994 cit in com Alvarenga, 2012): as hip6teses devem identificar a
relacdo existente entre as variaveis; tém que permitir a validacdo das relacdes mencionadas;
devem ser formuladas no modo afirmativo, devem ser escritas de forma clara e logica e

devem ser precisas e compreensiveis.

Deste modo, tendo por base o0s objetivos a alcancar e a revisdo de literatura acima
exposta identificaram-se as seguintes hipoteses:

H1 - Trabalhadores com mais idade e com maior antiguidade na organizagao
tendem a ter maiores niveis de satisfacéo.

Esta hipotese advém do estudo realizado por Rhodes (1983 cit in Bravo et al., 1996),
onde o autor constatou que os trabalhadores com mais idade tém maiores niveis de

satisfacdo, por outro lado os estudos realizados por Bedeian et al. (1992 cit in Bravo et al.,

24



1996) indicam que quanto maior a antiguidade dos trabalhadores na empresa, maior sera a
satisfacdo destes.

H2 - A relagdo dos trabalhadores com os seus superiores, 0 reconhecimento, a
justica e a igualdade com que séo tratados pelos mesmos influenciam positivamente a
sua satisfacdo no trabalho.

De acordo com a teoria da equidade de Adams se existir uma equidade entre o
investimento de um trabalhador e os seus ganhos, quando comparativamente com os de
outrem o trabalhador ira sentir-se mais satisfeito. Podsakoff (1984 cit in Bravo, et al., 1996)
no seu estudo também considerou que o reconhecimento e a consideracdo dos superiores

influenciam a satisfacdo dos trabalhadores.

H3 - As praticas de formacéo, compensacao e avaliacdo de desempenho estdo
positivamente relacionadas com a satisfacdo dos trabalhadores.

O Estudo realizado por Igbal et al. (2013) permitiu concluir que as participaces dos
trabalhadores nas tomadas de decisdo tém um impacto positivo na sua satisfacdo. Oyeniyi et
al. (2014) e Absar et al. (2010) nos seus estudos verificaram que as praticas de avaliacdo de
desempenho e compensacdo estdo positivamente relacionadas com a satisfacdo dos
trabalhadores e Marinho (2012) constatou ainda que ha uma relacéo positiva entre as praticas

de formacdo e a satisfacao laboral.

4.3. Recolha de Dados e Amostra

4.3.1. Instrumentos de Recolha de Dados

Os Instrumentos de Recolha de Dados podem ser considerados como formas utilizadas
pelo investigador para recolher e registar as informagdes de que necessita. Existem varios
instrumentos, sendo que estes devem ser selecionados de acordo com os objetivos do estudo.
Ao nivel de uma investigacao do tipo quantitativo, os mais utilizados sdo o0s questionarios
(Alvarenga, 2012).

4.3.1.1 Inquérito por Questionario

Para a realizacdo do estudo ird utilizar-se como instrumento de recolha de dados o

inquérito por questiondrio. Segundo Ghiglione e Matalon (1993: 115) a aplicacdo de um
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questionario “permite uma inferéncia estatistica através da qual se verificam as hipdteses
elaboradas (...), as quais se complementam por recursos as informagdes recolhidas e
codificadas”. Para a construcdo deste instrumento é necessario que o investigador tenha
plena nocdo do que pretende analisar, as questdes tém que ser claras e concisas e de
compreensdo geral aos inquiridos. A forma como as questdes sao elaboradas e como o
questionario é construido € essencial para o sucesso da recolha dos dados necessarios
(Ghiglione e Matalon, 1993).

Os questionarios podem de acordo com a sua forma classificar-se em: questionarios
com questdes fechadas, com questdes abertas, ou mistos. Nos primeiros, existe uma listagem
com as respostas possiveis, sendo que os inquiridos tém que optar pela que consideram mais
apropriada, ao nivel das questdes abertas os inquiridos respondem de acordo com o seu
vocabulario e do modo que acham adequado. Os questionarios com questdes mistas sao uma
mistura dos anteriormente referidos, em que algumas questdes possuem uma lista de
escolhas, mas existem algumas perguntas em aberto (Ghiglione e Matalon, 1993). Na
elaboracdo dos questionarios deve ter-se em conta alguns cuidados, nomeadamente
explicitar a que se destina o questionario que esta a ser aplicado; as perguntas devem estar
agrupadas pelas varias categorias que compde 0 questionario e deve utilizar-se uma
linguagem simples e que seja compreensivel para todos os inquiridos.

O questionario apresenta assim um conjunto de vantagens, de onde se podem salientar
(Alvarenga, 2012):

e Custos de aplicacdo baixos;

ePermitir o0 anonimato e confidencialidade das respostas/inquiridos;
e Permitir uma melhor andlise dos dados recolhidos;

ePermitir ser aplicado a um vasto leque de pessoas;

ePouco tempo gasto na aplicacdo do mesmo.

Por outro lado, também se podem identificar algumas desvantagens, tais como
(Alvarenga, 2012):
eGrande probabilidade de a taxa de resposta dos inquiridos ser baixa
(principalmente nos questionarios online);

*Na&o se conseguir ter a certeza da veracidade da informacéo recolhida;
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¢ Caso os inquiridos tenham duvidas em algumas questdes/conteudos estas nao

podem ser esclarecidas pelo investigador.

Deste modo, para o estudo a realizar a opcéo pela aplicacdo de um inquérito por
questionario online, com perguntas fechadas, recaiu quer na maior facilidade de anéalise das
respostas, uma vez que, os resultados obtidos sdo objetivos; quer no facto de néo ser
necessario despender muito tempo na sua aplicacdo, nem ter custos para o investigador,

permitindo assim alcancar um leque superior de inquiridos.

Apos a elaboracdo do inquérito por questionario, 0 mesmo foi disponibilizado online
através da utiliza¢ao das ferramentas do “Google Docs” e foi enviado a diregdo da empresa
juntamente com um email informativo. O Diretor Geral ap6s validacdo enviou o questionario
para os trabalhadores que executam funcbes na sede da empresa, tendo o mesmo sido
aplicado no espaco de um més, entre o dia 10/05/2017 e o dia 10/06/2017.

Assim sendo, o questionario aplicado (Apéndice 1) encontra-se dividido em duas

partes:

1) Satisfacdo no trabalho — A parte do questionario correspondente a satisfacdo
no trabalho é composta por 30 itens e as respostas sdo dadas através de uma escala de Likert
com 5 niveis (entre 1- nada satisfeito até 5- totalmente satisfeito). Os itens correspondentes
a satisfacdo tém como objetivo verificar quer a satisfacdo dos trabalhadores a nivel global,
quer ao nivel das varias dimensdes que a compdem (salario, colegas de trabalho, chefias,
entre outros). Esta primeira parte do questionario foi adaptada de dois questionarios ja por
diversas vezes aplicados e validados, o Job Satisfaction Survey de Spector (1994), e 0
Questionario de Satisfacdo no Trabalho S20/23 de J.L. Melié e J.M. Peir( (1998).

2) Praticas de Gestdo de Recursos Humanos — A segunda parte do
questionario diz respeito as praticas de gestdo de recursos humanos, sendo constituido por
26 itens. Primeiramente o que se pretende é verificar o conhecimento que os trabalhadores
tém da aplicacdo de algumas préticas de GRH por parte da empresa, sendo estes itens
avaliados através de uma escala de Likert com 5 niveis (1- nenhum conhecimento a 5- muito
bom conhecimento); seguidamente encontra-se um conjunto de itens agrupados e
correspondentes as varias praticas de GRH, sendo estes avaliados por uma escala de Likert

com 5 niveis (1- discordo totalmente até 5- concordo totalmente). Esta parte do questionario
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dedicada as praticas de GRH foi adaptada do questionario implementado por Esteves (2008)
no seu estudo sobre as “Praticas de Gestdo de Recursos Humanos e Atitudes e

Comportamentos de Trabalho: Estudo de caso no sector bancario portugués”.
4.3.1.2 Pesquisa Bibliografica e Pesquisa Documental

A pesquisa bibliografica e a pesquisa documental sdo muito semelhantes entre si. A
pesquisa bibliografica segundo Lakatos e Marconi (2001: 183 cit in Oliveira, 2011: 40)

“abrange toda bibliografia ja tornada publica em relacdo ao tema estudado, desde
publica¢des avulsas, boletins, jornais, revistas, livros, pesquisas, monografias, teses [...] e
sua finalidade é colocar o pesquisador em contacto direto com tudo que foi escrito, dito ou
filmado sobre determinado assunto [...]".

Esta pesquisa da inicio a qualquer trabalho de cariz cientifico, de modo a que o
investigador passe a saber aquilo que ja foi estudado sobre o tema da sua investigacdo. Deste
modo, na presente dissertacdo utiliza-se este tipo de pesquisa, especialmente na reviséo da
literatura para que se possam conhecer estudos ja realizados sobre as teméticas a investigar,

bem como posic¢des e teorias de autores conceituados que estudam/estudaram as mesmas.

A pesquisa documental difere da pesquisa bibliografica ao nivel da natureza das fontes.

Nesta, recorre-se a fontes que ainda nao foram analiticamente tratadas, tais como “tabelas
estatisticas, jornais, revistas, relatérios, documentos oficiais, etc” (Fonseca, 2002: 32, cit in
Gerhardt e Silveira, 2009: 37).

Gil (1999 cit in Raupp e Beuren, [s.d]) definiu dois tipos de documentos na pesquisa
documental, os de “primeira mao” onde se incluem contratos € documentos oficiais, que
ainda nao foram tratados analiticamente e os documentos de “segunda mao” onde se incluem
relatorios de empresas, dados estatisticos, entre outros, que ja sofreram algum tipo de andlise.

Para a presente dissertacao recorre-se a pesquisa documental ao nivel do tratamento
dos dados estatisticos sobre os recursos humanos da empresa em estudo, bem como na
obtencdo de informagdes sobre as préaticas e politicas de recursos humanos da empresa

através dos documentos fornecidos pela mesma.
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4.3.2. Caracterizagdo da Amostra

A populacdo/universo de um estudo diz respeito ao “conjunto de todos os elementos

gue possuem a caracteristica ou as caracteristicas em comum que interessam ao estudo do
fendmeno em causa” (Maciel; Guimaraes e Ribeiro, 1999: 1). No entanto, devido aos custos
elevados que as investigacOes podem ter, ou a algumas restricdes no alcance de toda a
populacdo, muitos investigadores optam por selecionar de acordo com um conjunto de
critérios especificos e através da utilizacdo de métodos de amostragem, apenas um

subconjunto da populacdo, também designado por amostra (Maciel et. al., 1999).

Existem dois tipos de procedimentos para selecdo da amostra: amostragem
probabilistica (aleatdria simples, aleatdria sistematica, estratificada e conglomerado) na qual
a probabilidade de os individuos pertencentes a populacdo virem a integrar a amostra é a
mesma; e amostragem ndo probabilistica (acidental ou por conveniéncia, intencional,
especialistas, etc.) (Alvarenga, 2012).

No caso em estudo optou-se por uma técnica de amostragem ndo probabilistica, este

tipo de amostragem recai na escolha da amostra por parte do pesquisador e nos custos da
investigacdo serem mais reduzidos, tem como desvantagem nao permitir a inferéncia dos
dados recolhidos na amostra a toda a populacéo, por poder conter algumas tendéncias e
incertezas.

Na amostragem acidental, a amostra é composta pelas pessoas que em determinado
momento se encontram no local onde a pesquisa ird ocorrer (acidentalmente) (Mar6co,
2007); naamostragem intencional € o investigar que seleciona as pessoas a integrar a amostra
tendo por base as caracteristicas que pretende, e na amostragem por especialistas o
pesquisador seleciona especialistas (pessoas com conhecimento profundo) sobre o estudo a
realizar (Alves, 2005/2006).

A técnica de amostragem utilizada para o estudo a realizar € a acidental ou por
conveniéncia, esta op¢do recaiu no facto de a empresa em estudo prestar servigos de
outsourcing, pelo que a maioria dos seus trabalhadores estdo alocados em empresas clientes,
deste modo a amostra serd constituida pelos trabalhadores que se encontram na sede da
empresa, quer pela maior facilidade de acesso a estes trabalhadores, quer por serem 0s
trabalhadores que estdo mais “ligados” a empresa e consequentemente t€m maior

conhecimento das préticas e procedimentos implementados pela mesma.
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Considera-se assim como populacéo todos os trabalhadores da empresa em estudo e
como amostra 94 trabalhadores da empresa, que se encontram a trabalhar na sede, sendo que

destes 55 responderam ao inquérito.

4.4. Tratamento dos Dados

O tratamento dos dados obtidos atraves dos inquéritos por questionario aplicados aos
trabalhadores, sera realizado com base no programa SPSS, que € um programa de analise

estatistica.

Em primeiro lugar, para se verificar a consisténcia interna da medida ir4 utilizar-se o
Indice de Cronbach, que nos da indicagdo de uma “sub-estimativa da verdadeira fiabilidade
da medida” (Maroco e Garcia-Marques, 2006: 65). Segundo Freitas e Rodrigues (2005: 1)
de modo a se verificar a eficacia e precisdo de um questionario “duas caracteristicas da
medi¢do devem ser consideradas no seu desenvolvimento: a validade e a confidencialidade”.
A validade esta associada a capacidade que a escala utilizada no questionario tem para medir
0 objetivo do estudo, por sua vez a confiabilidade estd associada “ao grau com que as
medigoes estdo isentas de erros aleatorios” (Freitas e Rodrigues, 2005: 1).

A fiabilidade esta associada a capacidade que a medida tem de ser consistente, ndo
descurando o facto de que existe sempre um erro nesta, pelo que o que observamos sao
estimativas e ndo dados concretos. Quando uma medida é fiavel e ndo existe um erro
sistematico podemos inferir a sua validade.

O indice “alfa” de cronbach é utlizado pela grande maioria dos investigadores e
“formaliza uma proposta de estimativa de consisténcia interna a partir das varincias dos
itens e dos totais do teste por sujeito” (Maroco e Garcia-Marques, 2006: 72). O indice alfa
varia entre 0 e 1, sendo que quanto mais proximo de 1 maior a consisténcia e mais fiavel é
0 instrumento, ou seja, quanto mais 0s itens se correlacionarem entre si, maior é a
consisténcia da medida.

Assim sendo, podem identificar-se os critérios abaixo para a classificacdo da
fiabilidade de um instrumento ou teste (Maroco e Garcia-Marques, 2006), sendo que estes
ddo-nos uma estimativa da fiabilidade ndo devendo ser considerados definitivos e restritivos

na sua classificacdo, pois variam entre os autores, bem como ao nivel do campo de analise.
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Autor Condigao Alfa Aceitavel
Fiabilidade Inaceitavel <0.6
Murphy & Davidsholder, 1988, .89 | Fiabilidade Baixa 0.7
Fiabilidade Moderada a Elevada 0.8-0.9
Fiabilidade Elevada >09

Tabela 3 - Critérios de Fiabilidade estimada pelo alfa de Cronbach
Fonte: Maroco e Garcia-Marques, 2006: 73

Embora ndo se verifiqgue um consenso na interpretagdo do valor deste quoeficiente
pode considerar-se que um alfa igual ou superior a 0.7 € considerado satisfatorio (Freitas e
Rodrigues, 2005).

Caso o valor do alfa seja muito baixo é importante reavaliar a codificacdo dos itens da
escala, pois estes podem estar errados e verificar se os itens tém dimensoes diferentes, o que
faz com que se tenha que voltar a verificar a teoria que serviu de base a construcdo da escala
(Maroco e Garcia-Marques, 2006).

Pode também salientar-se um conjunto de fatores que afetam a fiabilidade deste indice,

segundo Maroco e Garcia-Marques (2006), sendo estes:
¢ As caracteristicas associadas ao contexto onde os dados s&o recolhidos;
e As caracteristicas que os participantes do estudo possuem;
¢ O numero de observacdes registadas;

¢Os instrumentos utilizados para a recolha de dados.

Em suma, quando os instrumentos utilizados tém um ndmero de itens elevado espera-
se que o valor de alfa seja maior, simultaneamente o alfa também é superior quando existe
uma pequena variancia das respostas intra-sujeito, mas uma maior variancia nas respostas
inter-sujeitos. Deste modo, segundo 0s autores “os valores de alfa devem ser interpretados
a luz das caracteristicas da medida a que se associa, e da populacdo onde essa medida foi
feita” (Maroco e Garcia-Marques, 2006: 76). A fiabilidade dos dados € muito importante
pois se nos estudos se utilizar dados com baixa fiabilidade pode por um lado estar a utilizar-
se uma medida que ndo € valida e por outro ter um erro de medida muito elevado (Maroco e
Garcia-Marques, 2006).

No caso em estudo, ao nivel do tratamento dos dados irdo utilizar-se varias medidas
estatisticas. Estas medidas devem ser adequadas quer as informacdes que se pretendem
obter, quer ao tipo de variaveis em estudo e serdo realizadas, tal como supra referido, com

base no programa SPSS.
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As variaveis podem ser classificadas em: qualitativas, quando ndo se conseguem medir
e dizem respeito a caracteristicas e qualidades, ou quantitativas quando podem ser medidas.

Na figura seguinte sumariam-se 0s tipos de variaveis:

Variaveis Variaveis

Quantitativas Qualitativas

. . )
Continuas - Nominais - No
Assumem um ~
— — estdo  ordenadas
valor dentro de or catedorias
um intervalo. P gortas.
———
. . )
Discretas - Ordinais - Podem
— Assumem um — ser ordenadas por
valor inteiro. categorias
—— ——

Gréfico 2- Tipos de Variaveis

Fonte: Pocinho, 2009

Para a andlise dos dados recolhidos ira4 primeiramente, ao nivel da caracterizacao dos
inquiridos, utilizar-se tabelas de frequéncia (para variaveis qualitativas/quantitativas) e
diagramas de barras ou graficos (para varidveis quantitativas). Sequidamente utilizar-se-do

medidas de estatistica descritiva (que visam organizar e interpretar dados), mais

precisamente medidas de localizacdo (Média, Moda e Mediana), sendo que estas visam

identificar um valor central, no qual se distribuem os restantes dados em volta. E importante
salientar que a moda pode ser utilizada nos dois tipos de variaveis, mas a mediana e a média
s6 podem ser utilizadas quando estamos a trabalhar com varidveis guantitativas (Morais,
2005).

Ird também utilizar-se a analise de correlacdo linear para se verificar as hipoteses e
0s objetivos de investigacdo inicialmente formulados, sendo que esta analise visa descrever
a associacao que existe entre varidveis. Neste tipo de analise pode utilizar-se o coeficiente
de correlacdo de Pearson (Rp) quando estamos perante variaveis do tipo quantitativo, ou o
coeficiente de correlacdo de Spearman (Rs) quando pelo menos uma das varidveis é
qualitativa, ou quando o pressuposto da normalidade ndo se verifica e é assim
impossibilitada a aplicagdo do coeficiente de correlacdo de Pearson.

E importante salientar que estes coeficientes ndo medem a existéncia de relagdes de

causa-efeito, mas sim “a intensidade com que duas varidveis se associam linearmente”
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(Martins, 2014: 2). Estes coeficientes podem sofrer a influéncia de valores muito dispersos
dos restantes (outliers) pelo que se os dados forem representados num diagrama de disperséo
pode verificar-se a presenca destes.

Os coeficientes de correlacdo variam entre [-1;1] sendo que quanto maior o seu valor,
maior sera a associagdo entre as variaveis. Se estivermos perante um valor do coeficiente
igual a “1” estamos perante uma correlagdo linear positiva perfeita; se o valor for igual a “-
1” estamos perante uma correlagdo linear negativa perfeita; se os valores forem positivos
dao-nos indicacdo que quando uma variavel aumenta a outra também tende a aumentar, se
os valores forem negativos d&o-nos indicacdo de que se o valor de uma variavel aumentar o

valor da outra varidvel tende a diminuir (Martins, 2014).
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Capitulo 5 — Objeto de Estudo

Seguidamente procede-se a uma breve descricdo sobre a empresa alvo do estudo ao
nivel da sua historia, principios orientadores e principais politicas e praticas de GRH, bem

como se caracterizam 0s recursos humanos que a empresa possui.

5.1. Caracterizagdo da Empresa

A HIQ Consulting SA. (Agap2IT) surgiu em Setembro de 2005 em Lisboa, tendo
também instalagdes no Porto. Possui escritorios em 10 paises (Portugal, Espanha, Franga,
Alemanha, Suica, Luxemburgo, Holanda, Bélgica, Reino Unido ¢ Suécia) e atua na “area
dos sistemas de informagdo, ciéncia e tecnologia” (Agap2IT, [s.da]) tendo projetos em 4
continentes (Europa, América, Africa e Asia).

A Agap2IT faz parte de um grupo, o Grupo HIQ Consulting, que € constituido em

Portugal por mais trés empresas: a KCS IT, a Bee Engineering e a Adentis.

A Agap2IT possui 7 unidade técnicas especificas: Integration Services, Nearshoring
Services, Research & Development, Outsourcing Services, Academy, Solutions Delivery e
Training Center, sendo que cada uma delas possui 0s conhecimentos e competéncias
adequadas ao desenvolvimento dos varios projetos com que se comprometem. De entre estas
unidades técnicas destacamos o Outsourcing Services, que tem como objetivo promover aos
seus clientes determinados servicos através das competéncias e da flexibilidade dos seus
consultores; Academy que visa desenvolver as competéncias de jovens recém-licenciados
de forma a colmatar as lacunas existentes no mercado, uma vez que a formacao académica
por si s6 ndo consegue preparar 0s jovens para 0 mercado de trabalho e o Training Center
que visa “garantir e melhorar as competéncias” dos trabalhadores, bem como “ser uma mais-
valia inequivoca para os clientes através de formagao especializada e a medida”, sendo que
esta oferta recai a nivel técnico, de metodologias, gestdo de projetos e ao nivel
comportamental (Agap2IT, [s.da]).

A Agap2IT tem como misséo ser uma referéncia ao nivel dos sistemas de informacao

e da prestacdo de servigos de consultoria nas areas de servicos, telecomunicagdes e
administracdo publica e como visdo “criar, desenvolver e potenciar a tecnologia” (Agap2IT,

[s.da]). Relativamente aos valores da Agap2IT, ou seja, aos principios que orientam a atuacéo
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da empresa, salientam-se: a valorizagdo humana, a responsabilidade social e o
empreendedorismo (através da possibilidade de inovagdo, criatividade, flexibilidade e
autonomia).

No que diz respeito a estrutura organizacional pode verificar-se através do

organograma da empresa (Anexo 1) que no topo da cadeia hierdrquica se encontra o diretor
do grupo em Portugal seguido dos varios departamentos: Departamento de Qualidade e
Apoio a Gestdo, o Departamento Administrativo e Financeiro, o Departamento de Recursos
Humanos, o Departamento de Marketing e Comunicacdo, o Training e a Diregédo

Geral/Executiva.

5.1.1. Caracterizagdo dos Recursos Humanos da Empresa

v Distribuicéo dos Trabalhadores da Agap2IT por Sexo e Idade

Relativamente a distribuicdo dos trabalhadores da Agap2IT por sexo (grafico n°3) pode
verificar-se que dos 352 trabalhadores da empresa, 274 sdo do sexo masculino (78%) e
apenas 78 do sexo feminino (22%). Atraves da analise do grafico n°4 constata-se que ao
nivel dos departamentos de Recursos Humanos, Marketing, Training e Administrativo e
Financeiro a presenca feminina é superior; as funcbGes de consultor que sdo as mais
requeridas pela empresa devido a atividade que esta desenvolve sdo maioritariamente
desenvolvidas por homens (236 homens e apenas 48 mulheres).

Esta situacdo pode ser justificada, segundo Alves (2005/2006) pelo facto de os homens
tenderem a frequentar maioritariamente cursos da area da informética e engenharia enquanto
as mulheres frequentam preferencialmente cursos da area das linguas, psicologia e

matematica.

Distribuigdo dos Trabalhadores da
Agap2IT por Sexo

78; 22%

® Masculino

274; 8% = Feminino

Gréfico 3- Distribui¢do dos Trabalhadores da
Agap2IT por Sexo
Fonte: Dados fornecidos pela empresa
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Distribuicédo dos Trabalhadores da Agap2IT por Sexo e Departamento
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Gréfico 4- Distribuicdo dos Trabalhadores da Agap2IT

por Sexo e Departamento
Fonte: Dados fornecidos pela empresa

Ao nivel das idades dos trabalhadores da Agap2IT (grafico n°5) € visivel que a maior

parte se encontra na faixa etaria dos 26 a 30 anos (121 trabalhadores, aproximadamente 34%)
seguindo-se 0s que tém entre 31 a 35 anos (82 trabalhadores, aproximadamente 23%).
Apenas 3 pessoas da empresa possuem idade igual ou superior a 51 anos, sendo que este
facto vai ao encontro da op¢do da empresa pela contratacdo de pessoas jovens e recém-
licenciadas dando-lhes formacgdo especifica de modo a que estas se venham a tornar

excelentes profissionais.

Distribuicdo dos Trabalhadores da Agap2IT por

ldade
Até25 =26a30 =31a35=36a40 =41a50 =51a100
27, 8% 1% 44; 13%

75; 21%

+ 340,
121;34% Gréfico 5 - Distribui¢do dos Trabalhadores

da Agap2IT por Idade
82;23% Fonte: Dados fornecidos pela empresa

v" Distribuicéo dos Trabalhadores da Agap2IT por Habilitagdes Literarias

No que diz respeito as habilitacGes literdrias (grafico n°) dos trabalhadores da

Agap2IT é claramente evidente uma predominancia da formacao ao nivel do ensino superior,
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sendo que a maioria dos trabalhadores é licenciado (57%) seguindo-se 0s que possuem
mestrado (19%). Existe também uma pequena percentagem de trabalhadores que possuem o
ensino secundario ou equivalente (17%), sendo que nenhum trabalhador da empresa tem
apenas o ensino basico. Esta situacdo pode ser explicada pelo negdcio desenvolvido pela

empresa e consequente necessidade de mao-de-obra especializada.

Distribuicdo dos Trabalhadores da Agap2IT por
HabilitagGes Literarias

10; 3% 1

|
67;19% "
12; 4%

Grafico 6 - Distribuicdo dos
Trabalhadores da Agap2IT por
Habilitagdes Literarias

Fonte: Dados fornecidos pela
empresa

= Ensino Secundario = Licenciatura Pés-Graduacao
Mestrado = Bacharelato = Doutoramento

v' Distribuicédo dos Trabalhadores da Agap2IT por Antiguidade e Vinculo Contratual

A antiguidade (gréafico n°7) dos trabalhadores na Agap2IT é baixa. A grande maioria
dos trabalhadores estd hd menos de 2 anos a desempenhar fun¢Ges na empresa (cerca de
47%), seguindo-se 0s que estdo entre 2 a 5 anos (aproximadamente 37%). H& uma minoria
de trabalhadores que estdo na empresa praticamente desde que esta foi criada (3,4%), ou
seja, a desempenharem funcdes ha mais de 10 anos. Esta situacdo pode ser justificada pela
elevada rotatividade dos profissionais que desempenham atividades relacionadas com as
tecnologias de informacéo, pelo facto destas fun¢Bes serem fonte de vantagem competitiva

para as empresas (Manpower Brasil, 2012).

Distribuicéo dos Trabalhadores da Agap2IT por
Antiguidade (%)

Mais de 10 anos de antiguidade m 34
Entre 6 e 10 anos de antiguidade m——— 128
Entre 2 e 5 anos de antiguidade IEEE——————— 36,9 Gréafico 7 - Distribuicdo dos

- Trabalhadores da Agap2IT por
Menos de 2 anos de antiguidade FEEEEEEE——— 46,9  Antiguidade

Fonte: Dados fornecidos pela
0 1020 30 40 S0 empresa
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Relativamente ao vinculo contratual (gréfico n°8) dos trabalhadores na Agap2IT é

evidente que a grande maioria é detentor de contratos de trabalho por tempo indeterminado
(efetividade), cerca de 98% dos trabalhadores, contra apenas 2% detentores de contratos de
trabalho a termo certo. Esta situacdo pode ser explicada pelo investimento que a empresa faz
nos seus trabalhadores visando a sua estabilidade, motivacdo e valorizagdo pessoal e

profissional.

Distribuigédo dos Trabalhadores da Agap2IT
por Viculo Contratual

8; 2%

Grafico 8 - Distribuicdo dos Trabalhadores da
Agap2IT por Vinculo Contratual

= Por tempo indetermiado A termo Certo Fonte: Dados fornecidos pela empresa

5.2. Principais Politicas e Praticas de GRH da Empresa

De acordo com Carvalho e Nascimento (1993), Chiavenato (1998) e Dutra (2006 cit
in Lima e Torres, 2011: 232) a criacdo de politicas de recursos humanos por parte das
empresas consiste num processo que visa unificar as visdes quer dos gestores, quer dos
trabalhadores dos varios niveis hierarquicos, “visando que as politicas traduzam praticas

conciliadas entre eles”.

A Agap2IT visa uma elevada proximidade na relacdo com os seus trabalhadores,
visando numa comunicacéo e relacionamento informal e simples e pretendendo contribuir
para a sua motivacdo (Agap2IT, [s.da]), assim sendo apresenta um conjunto de politicas de

recursos humanos que visam guiar a sua atuacao.

Os principios orientadores da empresa recaem na “escola das relagdes humanas” e no
conceito de “employeeship”. A implementacdo deste conceito assenta no fomentar do
trabalho em equipa, na integracdo dos novos trabalhadores e no aumento da produtividade,
isto &, se a empresa investir no desenvolvimento dos seus trabalhadores ao nivel individual
ird proporcionar-se um desenvolvimento ao nivel organizacional. O “employeeship” tem em

conta 3 aspetos: a lealdade, a iniciativa para promover a empresa e a responsabilidade pelos
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resultados que a empresa consegue alcancar (Agap2IT, [s.da]). Através deste conceito a
empresa visa (Agap21T, 2017: 27):

e“Colocar as pessoas em primeiro lugar;

e Ter pessoas de qualidade, através de um processo de recrutamento rigoroso;

eDelegar poderes e responsabilidades;

eEnfatizar a proximidade de relagOes entre os colaboradores;

o Criar um ambiente de trabalho descontraido;

e Envolver todos os colaboradores no seu crescimento;

e Apoiar as iniciativas dos seus colaboradores;

e Implementar medidas de apoio ao desenvolvimento e valorizagéo pessoal e

profissional.”
5.2.1. Processo de Recrutamento e Selecéo

Ao nivel do Recrutamento e Selecdo efetuado pela Agap2IT pode verificar-se que na
grande maioria das vezes este é externo. A empresa tem um processo rigoroso de modo a
que consiga selecionar o candidato adequado que satisfagca as necessidades dos clientes e
transmita uma boa imagem da empresa para o seu mercado de atuacao.

A empresa publica diariamente andncios em varios portais de emprego e em
plataformas de algumas universidades, pelo que o recrutamento utilizado frequentemente é
0 e-recrutamento. E também usual a presenca da empresa em acdes de universidades, bem
como o recrutamento de trabalhadores através de um programa de referéncia que adota
(cooptacdo), ou seja, os trabalhadores da empresa recomendam curriculum vitaes de pessoas

que consideram ter o perfil adequado para aquilo que a empresa procura (Agap2IT, [s.da]).

Apos a rececdo dos curriculos os técnicos de recursos humanos fazem uma triagem
dos mesmos e procedem a sua distribuicdo quer pelos managers, quer pelos responsaveis de
outros departamentos (de acordo com o posto a que a pessoa se candidata). Posteriormente
0 candidato serd alvo de entrevistas de cariz técnico e pessoal de modo a que seja
aprofundado o conhecimento sobre as competéncias, as habilitacGes literarias e também o
comportamento do candidato de forma a se verificar se 0 mesmo rene as condigdes

necessarias ao trabalho a ser desenvolvido (Agap2IT, [s.da]).
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5.2.2. Gestdo de Carreiras

As praticas ao nivel da Gestdo de Carreiras da Agap2lT visam fazer um
acompanhamento dos trabalhadores desde a sua entrada até a sua saida da empresa. Aquando
da entrada de um novo trabalhador procede-se a atribuicdo de um nivel de carreira durante
0 primeiro més de admissao, bem como se realiza uma sessao de integracdo que por um lado
pretende dar a conhecer ao trabalhador a empresa e por outro lado ajudar no processo de
socializagdo entre os trabalhadores e gerar maior proximidade entre estes e a empresa
(Agap2IT, 2017).

Ao longo do primeiro ano de trabalho, os trabalhadores tém uma reuni&o no terceiro
més e outra N0 Nono més, com um manager, bem como uma reunido no sexto més com os
recursos humanos. Esta reunido de sexto més visa um acompanhamento dos objetivos que
foram inicialmente propostos e compreender como esta a correr 0 projeto e a integracdo do

trabalhador na empresa e no cliente (Agap2IT, 2017).

Sdo ainda realizadas reunides quando os projetos terminam de forma a que o
trabalhador dé feedback sobre a sua prestacdo no cliente e no projeto, bem como reunides
quando um trabalhador decide sair da empresa, com o intuito de se realizar um balanco do
seu desempenho até a sua data de saida e de se tentar compreender 0s motivos que estiveram
na base desta sua decisdo (Agap2IT, 2017).

5.2.3. Gestao da Formacao

A Agap2IT apresenta duas vertentes de formagdo, a interna (adequada a todos os
trabalhadores, visando aumentar 0s seus conhecimentos em varias areas) e a externa (que
visa colmatar as necessidades identificadas por clientes).

As acdes de formacdo realizadas pela Agap2IT sdo de nivel técnico (tecnologias

emergentes e aprofundamento das ja existentes), nivel comportamental (visando um

desenvolvimento a nivel pessoal e social), em linguas (inglés, francés, espanhol, aleméo,

etc.) e ao nivel de gestdo (Agap2IT, 2017).

Estas formagdes internas sdo planeadas em quatro etapas (Santos, 2015):

1 — Levantamento de necessidades de formacéo junto da direcdo e trabalhadores;
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2 — Desenho do plano de formacao;
3 — Execucéo da formacéo;

4 — Avaliacdo da formacéo.

A avaliacdo da formacdo é feita através de um questionério enviado por email aos
trabalhadores que participaram na formacgdo, sendo que também lhes é entregue um
certificado de participacdo na respetiva agéo.

O departamento responsavel pelas formacdes (Training) permite ainda aos
trabalhadores a realizacdo de exames de certificagdo, pois inclui um centro de exames
autorizado o Pearson Vue (Santos, 2015).

Anualmente, este departamento realiza um relatério anual de avaliacdo que tem por

base 0 envio de um questionario online a todos os trabalhadores (Santos, 2015).

5.2.4. Avaliagdo de Desempenho

A Avaliacéo de Desempenho dos trabalhadores da Agap2IT ¢é realizada anualmente,
sendo feita no caso dos consultores pelo seu manager atual e no caso dos trabalhadores dos
outros departamentos pelo responsavel direto e/ou pelo diretor do departamento.

Esta avaliacdo é composta por duas partes: primeiramente o trabalhador procede ao
preenchimento de um questionario de avaliacdo anual (autoavaliacdo); e seguidamente
procede-se a uma reunido para “debater” os objetivos planeados/alcancados, para redefinir
objetivos/tarefas, visando-se também conhecer as expectativas e motivacbes dos
trabalhadores (Agap2IT, 2015).

Desta avaliacdo anual de desempenho pode advir a promogéo dos trabalhadores, quer

através de aumentos salariais ou de outro tipo de beneficios.

5.2.5. Compensacao

As praticas de compensacdo adotadas pelas empresas podem ser divididas em trés
componentes: a retribuicdo fixa (salario, subsidios, etc); a retribuicdo varidvel (dependendo
dos resultados alcangados) e os beneficios (que podem ser sociais, isto €, atribuidos a todos

os trabalhadores; ou apenas atribuidos a determinadas categorias/cargos (Camara, 2011).
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A Agap2IT apresenta assim, ao nivel do seu sistema de compensagdo a retribuicéo
fixa, onde se inclui: o salario que o trabalhador aufere; o subsidio de alimentag&o, sendo o
mesmo pago em cartdo de refeicdo; e 0 pagamento de subsidios de férias e de natal.

Para além desta remuneracdo direta, a empresa oferece aos seus trabalhadores um
conjunto de beneficios, sendo estes aplicados a todos os trabalhadores, nomeadamente:
seguro de saude; seguro de vida; plano de comunica¢des moveis da empresa e realizagdo de

consultas de medicina curativa (Agap2IT, [s.db]).
5.2.6. Acolhimento e Integragdo

Ao nivel do Acolhimento e Integracdo dos novos trabalhadores, a Agap2IT tem como
pratica, tal como supracitado a realizacdo de uma sessdo de integracdo por parte dos
Recursos Humanos, de modo a apresentar a empresa e a permitir que os novos trabalhadores
se conhecam entre si (Agap2IT, 2017).

A empresa tem também como prética a realizacdo de um pequeno-almogo entre 0s
novos trabalhadores e a diregé@o (a ocorrer nos primeiros trés meses de trabalho) visando de

igual forma fomentar a proximidade acima referenciada (Agap2IT, 2017).
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Parte 111 — Analise e Discussao dos Resultados

No presente capitulo iremos realizar uma analise dos resultados obtidos através dos
inquéritos por questionario, sendo que para tal se ira utilizar o software IBM SPSS Statistics,
versdo 21. Proceder-se-a a uma caracterizacdo dos inquiridos através de algumas ferramentas
de estatistica descritiva, calcular-se-a o Coeficiente Alpha de Cronbach de modo a se
verificar a consisténcia das questes presentes no questionério e analisar-se-a as hipoteses
de investigacdo formuladas e os objetivos da presente investigacdo atraves da analise de
correlacédo (Coeficiente de Correlacdo de Pearson e de Spearman) e da analise de médias.
De referir que também se ira proceder a uma discussao dos resultados obtidos tendo por base

a revisdo de literatura inicialmente realizada.

Capitulo 6 — Caracterizacdo do Grupo de Respondentes
6.1. Distribuicdo do Grupo de Respondentes por Sexo

No que diz respeito a distribuicdo por sexo (grafico n°9), do grupo de trabalhadores

que responderam ao inquérito por questionario verifica-se que dos 55 trabalhadores, 26 sdo
do sexo feminino e 29 do sexo masculino.

N&do se verifica deste modo, diferengas elevadas ao nivel da distribuicdo dos
trabalhadores por sexo, como se poderia vir a esperar pelo facto da maioria dos trabalhadores
da empresa serem homens devido a atividade que esta desenvolve.

Como os inquiridos foram os trabalhadores que se encontram na sede da empresa e
nesta ndo se encontram maioritariamente consultores informaticos, mas sim trabalhadores
dos departamentos de RH, Marketing, Training e Administrativo e Financeiro, sendo que a
maioria das funcdes desses departamentos sdo desempenhadas por mulheres, verifica-se um

maior “equilibrio” na distribui¢ao por sexo dos trabalhadores inquiridos.

Distribuicdo do grupo de respondentes
por sexo

m a Feminino

Maculino Gréfico 9- Distribuicdo do grupo de respondentes por
Sexo
Fonte: Inquérito por questionario
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6.2. Distribuicéo do Grupo de Respondentes por Idade e Antiguidade

Ao nivel da faixa etéria (gréfico n°10) dos trabalhadores que responderam ao inquérito,
verifica-se que a maioria tem entre 26 e 35 anos (74,5%), seguindo-se 0s que tém entre 36 e
45 anos (18,2%). Com uma percentagem inferior (7,3%) situam-se os trabalhadores que tém
menos de 25 anos de idade e nenhum dos inquiridos tem idade igual ou superior a 46 anos,
sendo que este facto vai ao encontro dos dados gerais sobre 0s recursos humanos da empresa,
situacdo esta que se pode dever & empresa investir no recrutamento de jovens e de recém-
licenciados de modo a que estes se tornem uma mais valia para a organizacdo, por serem

dindmicos, aceitarem novos desafios e puderem vir a ser excelentes profissionais.

Distribuicdo do grupo de respondentes Idade
por idade (%)

Frequency Percent

74,5 Walid Menos de 25 anos 4 7.3

80,0 A Entre 26 & 35 anos 4 745

60,0 Entre 36 e 45 anos 10 18,2

40,0 7,3 18,2 Total 55 100,0
20,0 B el 4 ' Tabela 4 - Distribuicdo do grupo de respondentes por

0,0 Idade
Menos de Entre 26 e Entre 36 e Fonte: Inquérito por questionario

25 anos 35anos 45 anos

Grafico 10 -Distribuicdo do grupo de respondentes por Idade
Fonte: Inquérito por questionario

Relativamente a antiguidade (grafico n°11) do grupo de trabalhadores respondente ao
inquérito constata-se que a maioria (38,2%) esta na empresa entre 2 a 5 anos, seguindo-se
0s que trabalham ha menos de 2 anos (36,4%). Esta tendéncia pode ser justificada pela
elevada rotatividade dos trabalhadores da area das tecnologias de informacédo, devido a
especificidade da sua funcéo, que é requerida em quase todos os setores de atividade fazendo
assim com que haja uma grande procura destes profissionais.

Ao nivel do grupo de respondentes verifica-se ainda uma percentagem consideravel
de trabalhadores que desempenham fungdes na empresa entre 6 a 10 anos (20%), podendo
esta situacdo ser justificada pelo facto de os trabalhadores desempenharem fungbes nos

departamentos da sede da empresa.
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Distribuicéo do grupo de respondentes por

20 antiguidade
36,4%
60 38,2%
40 20,0%
20 21
20 11 5,5%
3 - - . -
0 Grafico 11- Distribuicdo do grupo
Menos de 2 anos Entre 2 e 5 anos Entr 6 e 10 anos Mais de 10 anos de respondentes por Antiguidade
) na empresa
Numero de Trabalhadores Percentagem Fonte: Inquérito por questionério

6.3. Distribuicdo do Grupo de Respondentes por Habilitacdes Literarias, por
Funcéo e por Vinculo Contratual

No que diz respeito as habilitacbes literarias (tabela n°5) dos trabalhadores inquiridos

é claro o predominio de formacéo ao nivel do ensino superior (81,8%) comparativamente
com o ensino secundario (18,2%). Nenhum dos trabalhadores inquiridos possui apenas o
ensino basico, sendo que deste modo os dados sdo consistentes com 0s acima expostos acerca
dos recursos humanos da empresa, situacdo que pode ser explicada, como ja referido
anteriormente, pelo tipo de atividade prestada pela empresa e consequentemente a sua

necessidade de mao-de-obra especializada.

Hahilitagdes Literarias

Frequency | Percent

Tabela 5 - Distribuigdo do grupo de respondentes por Habilitagbes

Valid  Ensino Secundario 10 182 | Literarias
Ensino Superior 45 81,8 | Fonte: Inquérito por questionario
Total 55 100,0

Ao nivel do exercicio de funcdes (grafico n°12) é de notar uma maior predominancia

de trabalhadores do grupo de respondentes que desempenham funcdes de carécter
administrativo (41,8%), 0 que seria espectavel uma vez que este grupo é constituido pelos
trabalhadores que estdo na sede da empresa, estando aqui presentes os departamentos que
exercem maioritariamente fungdes de caracter administrativo. Seguidamente surgem os
trabalhadores que exercem funcgdes de consultor (29,1%), percentagem esta também elevada

e congruente com o “core business”’ da empresa.
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Distribuigédo do grupo de respondentes por funcdes (%0)

Manager 27,3% I

Consultor 29,1% ) Gréfico 12 - Distribuigdo do grupo
de respondentes por Fungdes
Administrativa 41,8% ' Fonte: Inquérito por questionario

.
Direcdo B 1,8%

0,0 20,0 40,0 60,0

O vinculo contratual do grupo de trabalhadores respondentes ao inquérito vai ao

encontro dos dados relativos aos recursos humanos da empresa, pois a quase totalidade

destes possui contratos de trabalho por tempo indeterminado (efetividade).

Capitulo 7 — Resultados Obtidos

No presente capitulo serdo apresentados os resultados obtidos sobre o estudo, através

da anélise dos outputs resultantes dos testes estatisticos realizados no Software SPSS.
7.1. Analise do Coeficiente Alpha de Cronbach

Ap0s a aplicagdo dos inquéritos por questionario aos trabalhadores torna-se importante
verificar a consisténcia interna deste instrumento. Deste modo calculou-se o coeficiente
Alpha de Cronbach para a parte 1 (satisfacdo dos trabalhadores) e 2 (Praticas de GRH) do
questionario.

Relativamente a parte 1 do questionadrio e apds analise cuidada das perguntas
elaboradas optou-se pela remocéo de 4 items (2.2, 2.8, 2.9 e 2.10), esta escolha recaiu no
facto de se considerar que as 4 questdes elaboradas séo sub-items das questfes 1.2,1.8e 1.9
e pretende-se assim tentar evitar duplicacdes na analise.

Obtiveram-se 0s seguintes outputs para o calculo do Alpha de Cronbach:

Reliability Statistics

Cronbach's Tabela 6 - Alpha de Cronbach das varidveis da satisfacdo no trabalho
Alpha Based .
an presentes no questionéario (Parte 1).
Cronbach's Standardized
Alpha ltems M of ltems
923 926 23

Analisando-se a tabela n°6 é possivel constatar que existe uma fiabilidade elevada dos
itens da primeira parte do questionario, uma vez que a escala apresentou um 0=0,923.
Verificando-se a tabela n°7 é possivel constatar os valores de Alpha de Cronbach caso algum

item da escala fosse eliminado, sendo que a remocéo de qualquer um dos itens neste caso,
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levaria a valores de Alpha de Cronbach iguais ou inferiores ao obtido inicialmente, pelo que
nenhuma das questdes colocadas sera removida.

A média de resposta dos inquiridos sobre a satisfacéo profissional situa-se entre o valor
minimo =2,82 que corresponde a “satisfagdo com os aumentos salariais” e 0 valor maximo
de 4,31 correspondente a “satisfagdo com o cumprimento das obrigagdes legais por parte da

empresa” (Tabela n°8).

o Cronbach's Alpha if ltem
Variaweis

Tabela 7 — Cronbach's Alpha if Item Deleted (Parte 1 do Deleted
uestionario). = .
Q ) Satisfacdo com a variedade de tarefas 922
Satisfagdo com a autonomia e responsabilidade 921
Satisfacéo com o salario 921
Satisfacéo com a realizacéo pessoal e profissional ,920
Satisfagdo com a variedade de tarefas 3,89 Satisfacéio com o reconhecimento do desempenho 921
Satisfacdo com a autonomia e responsabilidade 3,89 Satisfacio com os beneficios 917
Sat!SfaQ?O como Sala_"o - — 284 856 Satisfacéo na relacéo com as chefias 920
Satisfacdo com a realizagdo pessoal e profissional 3,55 ,812 !
Satisfagio com o reconhecimento do desempenho 3,60 915] |Satisfacdo na relado com os coleges 921
Satisfagio com os beneficios _ 3,56 BLU  [Satisfagio com as condigdes fisicas do trabalho 01
Satisfagdo na relacdo com as chefias 4,05 ,731] !
Satisfagdo na relagdo com os colegas 422 1786 Satisfacéio com a estabilidade no emprego [l
Satisfagdo com as condices fisicas do trabalho 4,00 ,720 Satisfagdo com o trabalho em geral 917
Satisfagdo com a estabilidade no emprego 3.98 805 SatisfacAo com tarefas/funcdes que desempenha 919
Satisfagdo com o trabalho em geral 3,84 ,631 — —
Satisfagao com tarefas/funcdes que desempenha 365 200 Satisfagdo com a formacdo disponibilizada pela empresa 920
Satisfacdo com a formacao disponibilizada pela empresa 4,07 ,790 Satisfagéo com 05 aumentos salariais 920
Satisfacio com 0s aumentos salariais 748 Satisfagdo com a promogao 919
Satisfagdo com a promogao 3,00 923 Satisfagéo com as recompensas pelo esforgo 919
Satisfagdo com as recompensas pelo esforco 3,09 ,928] | Satisfacéo conciliagdo trabalho-assuntos pessoais, salide,etc 922
Satisfacdo com Igualdade e justica parte dos superiores 3,69 ,940 Satisfagio com a gestdo de queias, conflitos, etc 919
Satisfagdo com cumprimento obrigagdes legais pela ,814] ———— . — — :
— — Satisfacdo equipamentos informéticos/comunicagdo 920
Satisfacdo com o horério de trabalho 4,00 ,882 !
Satisfagdo conciliacdo trabalho-familia 3,69 ,979
Satisfagdo conciliagéo trabalho-assuntos 4,04 1860
Satisfagdo com a gestdo de queixas, conflitos, etc 3,85 ,780
Satisfagio equipamentos informéticos/comunicagio 411 685| Tabela 8 - Item Statistics (Parte 1 do Questionario).

O Calculo do Alfa de Cronbach para a parte do questionario referente as Préticas de
Gestdo de Recursos Humanos foi realizado separadamente tendo por base os 2 grupos de
questdes que a compde. Esta opcéo recaiu no facto de as escalas de analise serem diferentes.

No que concerne ao conhecimento das Praticas de GRH implementadas pela empresa,
pode verificar-se através da tabela n°9 a existéncia de uma fiabilidade elevada dos itens
presentes nesse grupo de questdes (Parte 2, Grupo n°3 do questionario), uma vez que o
a=0,904. Pode ainda constatar-se que caso se retirasse a variavel “conhecimento da pratica
de GRH Gestao da Formagao” (tabela n°10), o valor de alfa aumentaria para 0,910, situagdo
esta que pode ser verificada através da Matriz de Correlagcdo (Tabela n°11), pois a variavel

7

conhecimento da préatica de GRH Gestdo da Formagdo é a varidvel que esta menos
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correlacionada com as outras apresentando o valor mais baixo de correlagdo = 0,282 (com a
variavel conhecimento da pratica de GRH Avaliacdo de Desempenho), sendo que 0s
restantes valores de correlagdo ndo ultrapassam o valor 0,482. Porém, quer devido a
importancia desta variavel para o estudo em analise, quer devido a diferenca do valor do alfa
ndo ser muito elevada, a variavel ndo sera removida.

E ainda notavel que no caso da remogéo de qualquer uma das outras variaveis o alfa

seria sempre inferior ao alfa inicial.

Reliability Statistics

Cronbach's Tabela 9 - Alpha de Cronbach das varidveis correspondentes ao conhecimento das
Alpha Based s S, o
on préaticas de GRH presentes no questionario (Parte 2, Grupo n°3).
Cronbach's Standardized
Alpha ltems M of ltems
904 903 7 Cronbach's
Alpha if ltem
Deleted
Conhecimento da Avaliagdo do Desempenho da 890
EMpresa '
Conhecimento da Gestdo de Carreiras da 877
EMpresa '
Conhecimento do Recrutamento e Selegdo da 891
EMpresa '
Conhecimento da Remuneragdes, Banus e 892

Incentivos da empresa
Tabela 10 - Cronbach's Alpha if Item Deleted das Conhecimento da Formagdo da empresa 410
variaveis correspondentes ao conhecimento das Conhecimento do Acolhimento e Integragdo da

At PO . 885
praticas de GRH presentes no questionario (Parte 2, Empresa
Grupo n°3). Conhecimento das praticas de GRH portodos BT6
Inter-item Correlation Matrix
Conheciment
Conheciment oda Conheciment
Conheciment odo Remuneragd | Conheciment odo Conheciment
o da Gestdo Recrutamento es, Bdnus e oda Acolhimento e | o das praticas
de Carreiras e Selegdo da Incentivos da Formagdoda | Integragdo da de GRH por
da emprasa empresa empresa empresa empresa todos
Conhecimento da Avaliagdo do Desempenho da empresa 769 583 453 ,282 630 674
Conhecimento da Gestdo de Carreiras da empresa 650 596 428 654 780
Conhecimento do Recrutamento & Selecdo da empresa 615 482 502 542
Conhecimento da Remuneragdes, Bdnus e Incentivos da empresa AE6T 34 643
Conhecimento da Formagdo da empresa 454 464
Conhecimento do Acolhimento e Integragdo da empresa 79

Tabela 11 — Inter — Item Correlation Matrix das variaveis correspondentes ao conhecimento das préaticas de GRH presentes
no questionario (Parte 2, Grupo n°3).

A média de respostas dos inquiridos sobre o conhecimento das préaticas de gestdo de
recursos humanos da empresa situa-se entre 3,47 e 3,73 (tabela n°12), correspondendo
respetivamente ao “conhecimento das praticas de GRH por todos os trabalhadores” e ao

“Conhecimento da Pratica de Acolhimento e Integracdo”.
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Item Statistics

presentes no

Mean Std. Deviation
Conhecimento da Avaliagdo do Desempenho da
empresa 3.58 937
Conhecimento da Gestdo de Carreiras da
empresa 3,58 1,013
Conhecimento do Recrutamento e Selecdo da
empresa 3,71 G994
Conhecimento da Remuneragdes, Bonus e L. .
Incentives da empresa 3.51 1.034 Tabela 12 - Item Statistics das variaveis
Conhecimento da Formag&o da empresa 3,65 985 correspondentes ao conhecimento das
Conhecimento do Acolhimento e Integragdo da 373 1027 praticas de GRH
empresa ' ' questionario (Parte 2, Grupo n°3).
Conhecimento das praticas de GRH portodos 3,47 1,052

Relativamente ao grupo n°4 da parte 2 do questionario, acerca das praticas de GRH

implementadas pela empresa obteve-se um valor de 0=0,934, constatando-se assim uma

fiabilidade elevada desses itens (tabela n°13). E ainda observavel através da tabela n°14, que

excetuando a retirada das variaveis “Recebe prémios de acordo com o seu desempenho” e

“Quando fui admitido na empresa tive um programa de integragdo” que incrementariam o

valor de o para 0,935 ¢ 0,936 respetivamente, a retirada de qualquer outra das variaveis iria

gerar valores de o inferiores.

Reliability Statistics Cronbach's
Alpha if tem
Cronbach's Deleted
AIphaDEased Praticas de GRH contribuem p/competéncias dos trabalhadores 830
Cronbach's Standardized Avaliagdo de desempenho baseia-se nos objetivos do trabalho 830
Alpha ltems M of tems Mogdo dos critérios utilizados na avaliagdo de desempenho 931
934 9349 19 Atitudes e comportamento tinfluenciam avaliagdo de desempenho 833
Autoavaliagdo integra a avaliagdo de desempenho 93
Tabela 13 - Alpha de Cronbach das Recebe prémios de acordo com o desempenho _
variaveis correspondentes as préaticas Levantarmento de necessidades de formacdo junto dos trabalhadores 830
de GRH implementadas pela empresa | Formagdo especifica & adequada & fungdo atual 932
(Parte 2, Grupo n°4). Formagdo para desenvolver novas competéncias Uteis para o futuro 832
Definigdo conjunta dos objetivos de trabalho 831
Selecdo de trabalhadores c/base nas competéncias 930
Movas vagas divulgadas aos trabalhadores A
Promogdo do talento interno 828
, . Relagdo entre o desempenho e ser aumentado 827
Tabela 14 - Crc_),nbe}ch s Alpha if Item Relagdo entre o desempenho e serreconhecido/elogiado 927
Pelet,e‘_j das Va”a"‘?'s CorrESpondenteS Atribuidas recompensas aos trabalhadores que mereceram 833
as praticas de GRH implementadas pela - ) . -
Quando fui admitido na empresa tive um programa de intearagdo _
empresa (Parte 2, Grupo n°4). . ) . .
Progressdes associadas as competéncias G249
Evolugdo gradual na carreira 827

Analisando-se a Matriz de Correlagfes entre as variaveis supracitadas (tabela n°15) é

evidente a existéncia de correlagcdes ndo muito elevadas, sendo a grande maioria dos valores

inferiores a média de correlagdes dos itens (0,449), de acordo com a tabela n°16. Verifica-se

ainda uma correlagdo negativa entre a variavel “Quando fui admitido na empresa tive um
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programa de integracdo” e a varidvel “Atitudes e comportamentos influenciam a sua
avaliagdao de desempenho”, o que pode justificar estas variagdes de o se a primeira variavel
for retirada. Ndo obstante, tal como anteriormente, devido a importancia destas variaveis

para o estudo e as diferencas do valor do alfa serem minimas, as variaveis ndo serdo

removidas.
Inter-item Correlation Matrix
Quando fui
Recehe admitido na
prémios de empresa tive
acordo como | um programa
desempenho de integragdo
Praticas de GRH contribuem p/competéncias dos trabalhadores 347 418
Avaliagdo de desempenho baseia-se nos objetivos do trabalho 362 278
Mogdo dos critérios utilizados na avaliagdo de desempenho 329 123
Atitudes e comportamento influenciam avaliagdo de desempenho 87 -045
Autoavaliagdo integra a avaliacdo de desempenho A7 230
Recebe prémios de acordo com o desempenha 1,000 242
Levantamento de necessidades de formagdo junto dos trabalhadores 354 A7a
Formagdo especifica e adequada 4 fungdo atual 222 333
Formagdo para desenvalver novas competéncias Oteis para o futuro ,295 280
Definigdo conjunta dos objetivos de trabalho 301 169
Selecdo de trabalhadores c/hase nas competéncias 334 346
Movas vagas divulgadas aos trabalhadores 237 429
Fromogdo do talento intemo 438 43 | Tabela 15 - Inter — Item Correlation Matrix
Relagdo entre o desempenho e ser aumentado 558 346 de algumas variéveis Correspondentes és
Relagdo entre o desempenho e ser reconhecido/elogiado 470 564 . .
' ' raticas de GRH implementadas pela empresa
Atribuidas recompensas aos trabalhadores que mereceram 577 221 pP 2.6 o4 P P P
Quando fui admitido na empresa tive um programa de integragdo 242 1,000 ( arte ! rupo n )
Progressdes associadas as competéncias 12 853
Evolugdo gradual na carreira 541 561
Summary ltem Statistics
Maximum f
MMean Minimum | Maximum Range Minimum Wariance | M ofltems
lterm Means 4 668 4,200 5145 845 1,225 0e4 19
Inter-ttem Carrelations 4449 - 044 827 872 -18.315 022 15

Tabela 16 — Summary ltem Statistics das varidveis correspondentes as praticas de GRH implementadas pela empresa
(Parte 2, Grupo n°4).

A média de respostas dos inquiridos sobre as préaticas de gestdo de recursos humanos
da empresa situa-se entre 4,20 e 5,15 (tabela n°16), correspondendo respetivamente a
variavel “Recebe prémios de acordo com o seu desempenho” e a varidvel “Formacao para

desenvolver novas competéncias Uteis para o futuro”.
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Item Statistics

Mean 5td. Deviation
Praticas de GRH contribuem p/competéncias dos trabalhadores 475 047 Tabela 17 - Item Statistics das variaveis
Avaliagdo de desempenho baseia-se nos ohjetivos do trabalho 4,60 1,009 correspondentes as praticas de GRH
Mogdo dos critérios utilizados na avaliagdo de desempenha 4,53 1,016 implementadas pela empresa (Parte 2,
Afitudes & comportamento tinfluenciam avaliagdo de desempenho 5,00 JBE1 Grupo n04).
Autoavaliagdo integra a avaliagdo de desempenho 487 1,001
Recebe prémios de acordo com o desempenho 420 1,508
Levantamento de necessidades de formacdo junto dos frabalhadores 4 96 Ba1
Formagdo especifica e adequada a fungdo atual 5,11 875
Formagdo para desenvolver novas competéncias dteis para o futuro 5158 B48
Definigdo conjunta dos ohjetivos de trabalho 4,55 1,102
Selegdo de trabalhadores c/base nas competéncias 480 779
Movas vagas divulgadas aos trabalhadores 431 1,168
Promogéo do talento interno 4493 836
Relagdo entre o desempenho e ser aumentado 453 1,260
Relagdo entre o desempenho & serreconhecido/elogiado 475 1,082
Atribuidas recompensas aos trabalhadores que mereceram 4,29 1,165
Quando fui admitido na empresa tive um programa de integragdo 4,25 1,430
Progressdes associadas as competéncias 453 1,069
Evolugdo gradual na carreira 460 1,098

7.2. Andlise das Hipdteses e Objetivos Formulados (Analise de Médias e Analise
Correlacional)

De modo a se verificar os objetivos inicialmente definidos para o estudo e as hipoteses

formuladas foi necessario agrupar alguns itens em dimensdes, tal como se pode verificar na

tabela abaixo:

Dimensoes Itens

Todos os Itens do Grupo n°1 do Questionario

Satisfacéo Global Todos os Itens do Grupo n°2 do Questionario, exceto os itens n° 2.2;
2.8;29¢e2.10

Avaliacdo de Desempenho Itensn®4.2;4.3;4.4;45;46e4.10

Gestdo de Carreiras Itens n® 4.13 ;4.18 ;4.19 ¢ 4.10

Recrutamento e Selecéo Itensn®4.11 ;4.12 e 4.13

Remuneracéo, Bonus e Itens n°® 4.6 ;4.14 ;4.16 e 4.15

Incentivos

Gestdo da Formacao Itensn®4.7 ;4.8e 4.9

Acolhimento e Integracéo Item n° 4.17

Tabela 18 — Agrupamento de itens do questionario em dimensdes

Seguidamente encontram-se outputs extraidos do Software SPSS, que permitem
confirmar ou refutar as hipoteses formuladas e 0s objetivos especificos inicialmente

definidos:
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H1 e Obijetivo Especifico n°1 - Trabalhadores com mais idade e com maior antiguidade
na organizacao tendem a ter maiores niveis de satisfacao.

Através do estudo correlacional presente na tabela n°19, é visivel a relacdo existente
entre a satisfacdo profissional (ao nivel global) e a idade e antiguidade dos trabalhadores que
responderam ao inquérito.

Com base nos valores do coeficiente de correlacdo de Spearman verifica-se que a
correlacdo entre a variavel satisfacdo global e a antiguidade na empresa é muito fraca e
negativa (Rs= -0,012), isto é, quando a antiguidade dos trabalhadores na organizacédo
aumenta os seus niveis de satisfacdo tendem a diminuir. Esta situacdo pode também
verificar-se através do estudo das médias entre estas variaveis (Tabela n°20), sendo que a
média de satisfacdo dos trabalhadores diminui 0,3939 quando se passa dos trabalhadores que
estdo na organizacdo ha menos de 2 anos, para 0s que estdo entre 2 a 5 anos. Seguidamente
os niveis de satisfacdo aumentam, mas s6 voltam a ultrapassar os dos trabalhadores que estdo
h& menos tempo na organizacdo, quando se fala de trabalhadores com mais de 10 anos de
antiguidade (4,1159). Através do grafico n® 13 também é visivel o acima exposto.

Quanto a correlacdo entre a variavel satisfacdo global e a idade dos trabalhadores
obteve-se um coeficiente de correlacdo de Spearman = 0,275, o que nos d& indicagdo de uma
correlacdo positiva fraca, ou seja, a medida que a idade dos trabalhadores aumenta os seus
niveis de satisfacdo também tendem a aumentar. Através do grafico n°14 é visivel essa
situacdo, pois o nivel de satisfacdo global dos respondentes com idade compreendida entre
0S 26 e 0s 35 anos é superior aos que tém menos de 25 anos, por sua vez a média da relagédo
entre a satisfacdo global e os trabalhadores que tém entre 36 e 45 anos é superior as restantes
idades, como se pode verificar na tabela n°21.

Correlations

Satisfacéo Antiguidade Idade
Global na Empresa
1,000 -,012 275

Spearman’s rho Satisfacdo Global

Tabela 19 — Coeficiente de Correlacdo de Spearman entre a Satisfagdo Global e a Antiguidade e Idade dos

Trabalhadores
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Satisfagdo Global * Antiguidade na Empresa
Satisfagdo Global =] °
L L] [e]
Antiguidade na Empresa M Mean | Std Deviation o ¢ 8 o
Menos de 2 anos 20 | 13,8804 42198 450 g 8 ° .
Entre 2 & 5 anos 21 | 34865 AT442 - 8 g
Entr 6 ¢ 10 anos 11 | 23,8063 55249 3 g %
. o 3,00 g g
Mais de 10 anos 3 41159 19605 2
Total 55 | 37281 48483 5
"“‘ 2,00
Tabela 20 - Tabela de Médias entre a Satisfacdo Global e
a Antiguidade dos Trabalhadores 100
Satisfagéo Global * Idade o Menos de 2anos  Enire 25 anos Ertr 6 £ 10 anos s de 10 anos
. . Antiguidade na Empresa
Safisfagao Global Gréfico 13 -Diagrama de Dispersdo: Satisfagdo Global x
ldade M Mean Std. Deviation Antiguidade dos Trabalhadores
Menos de 25 anos 4 34783 51810
Entre 26 & 35 anos 41 36903 51049 500 o
Entre 36 e 45 anos 10 38826 33939 8 o
Total 55 | 37281 49483 o
4,00 ° g
o
° 8

Tabela 21 - Tabela de Médias entre a Satisfacdo Global
e a Idade dos Trabalhadores

3,00

COCa

Satisfagdo Global
o

2,00

1,00

T T T
Wenos de 25 anos Entre 26 € 35 anos Entre 36 € 45 anos
Idade

Grafico 14 - Diagrama de Dispersdo: Satisfacdo
Global x Idade dos Trabalhadores

Assim sendo, de acordo com a andlise efetuada a hipétese € refutada, pois embora a

medida que a idade dos trabalhadores aumente os seus niveis de satisfacdo também tendam
a aumentar, 0 mesmo ndo se comprova no que diz respeito a antiguidade na empresa, pois
em determinadas faixas de antiguidade os niveis de satisfacdo sdo inferiores as faixas de
antiguidade mais novas.

H2 e Obijetivo Especifico n°2 - A relacdo dos trabalhadores com 0s seus superiores, 0

reconhecimento, a justica e a igualdade com que sdo tratados pelos mesmos influenciam
positivamente a sua satisfacao no trabalho.

Para se verificar a validade da 22 hipotese e correspondente objetivo especifico, optou-
se por se verificar a relagdo existente entre as variaveis através do coeficiente de correlacdo
de Spearman, pois embora a variavel satisfacdo global seja quantitativa, as restantes

variaveis sdo qualitativas ordinais. Obtiveram-se assim 0s seguintes outputs:

53



Correlations

Satisfacdo com

Satisfagdo ~ Satisfacdo na Satisfacdo com o Igualdade e
Global relacdo com reconhecimento do  justica parte dos
as chefias desempenho superiores
Spearman's  Satisfacdo
Global 1,000 ,588 ,601 ,679
rho
Tabela 22 - Coeficiente de Correlacdo de Spearman
]
o 3 8 Gréfico 15 - Diagrama de Disperséo: Satisfacdo Global x Satisfagéo
- o g g na Relagdo de Trabalho com as Chefias
-g ] Q
O 501 ° 8 8
2 8 8
‘ 500 o
Nadla Satisfeito Pouco Satisfeito Satisfeito Muito Satisfeto  Totalmente Satisfeito 5 ® ]
Satisfagdo na relagdo com as chefias 9 500 ° 8 ;
é 2004
° 8 1,004
: o ‘
4,004 o ~ g
2o o g E MNada Satisfeito Pnuqu:l;s:n: Sall-\sfer:n l:;u:u.‘sallsfenu Totaimente Satisfeito

Satisfagdo Global

Gréfico 16 - Diagrama de Dispersdo: Satisfacdo
Global x Satisfagdo com o Reconhecimento do seu
Desempenho

2
1

1,00

T T T T T
Mada Saisfeto  Pouce Satisfeilo Satisteto Mo Satisfete  Totaimente Satisfeto
Satisfagdo com Igualdade e justi¢a parte dos superiores

Grafico 17 - Diagrama de Dispersdo:
Satisfagdo Global x lIgualdade e Justica
com que é tratado pelos seus Superiores

Através da analise da tabela n°22 verifica-se a existéncia de relac@es lineares positivas
moderadas entre a satisfacdo global e as varidveis em analise, sendo que a variavel que possui
maior correlacdo com a varidvel Satisfagdo Global ¢ a “Satisfacdo com a Igualdade e Justica
com que é tratado pelos seus superiores” (Rs=0,679).

Através da Analise dos graficos de dispersdo também podem ser retiradas as
conclusdes supra, uma vez que, embora sejam apresentadas colunas de pontos (por estarmos
perante variaveis qualitativas ordinais) é visivel que os valores referentes ao nivel de

satisfagdo dos inquiridos vao aumentando & medida que ha uma melhor relagdo com os seus
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superiores (grafico n°15), que h& um maior reconhecimento do seu desempenho (gréafico
n°16) e que h& maior justica e igualdade no tratamento por parte dos seus superiores (gréafico
n°17).

Satisfagao Global * Satisfagéo na relagdo com as chefias i f#o Global * Sati docomor i do
) . desempenho
Safisfagdo Global Satisfago Global
Satisfagd relagd a
A e N Mean | Std. Deviation v A
Pouco Satisfeito 1| 31304 . desempenio L Mean St Devianon
) ' Nada Satisfeito 2 | 32391 15372
Satisfeito 10 3,3730 43820 Pouco Satisfeito 2 3,3696 89157
Muito Satisfeito 29 36287 39536 Satisfaito 20 3,4783 34697
Totalmente Satisfeito 15 41942 37397 Muito Satisteito 23 38091 142699
Taotal A5 3,7281 49483 Iztz:menle Satistario 52 ;33;1‘5 32:2;
Tabela 23 - Tabela de Médias entre a Tabela 24 - Tabela de Médias entre a
Satisfagdo Global e a Satisfagdo na relagédo de Satisfagdo Global e a Satisfagdio com o
trabalho com as chefias Reconhecimento do seu desempenho

Satisfacao Global * Satisfacao com Igualdade e justica parte
dos superiores

Satisfagdo Global

Satisfagdo com

lgualdade e justica parte

d0S SUperiores N Mean Std. Deviation

Mada Satisfaita 2 | 30435 43041

Pouco Satisfeito 3 3,6507 43551 . .

Satisfeito 14| 33281 36005 Tabela 25 - Tabela de Médias entre a Satisfacdo
Muito Satisfeito 7 | ag: 35991 Global e a Igualdade e Justica com que é tratado
Totalments Satisfeito ] 43092 \36664 pe]os Seus Superiores

Total 55 | 37281 49483

Observando-se as tabelas de médias entre a varidvel Satisfacdo Global e as trés
variaveis em andlise é evidente um aumento da média dos valores da satisfacdo global a
medida que aumenta a satisfacdo para com as outras variaveis. Existe apenas um pequeno
decréscimo na média de satisfacdo global dos trabalhadores quando se passa dos
trabalhadores que estdo pouco satisfeitos com a igualdade e justica com que séo tratados por
parte dos seus superiores (Média=3,5507) para os que estdo satisfeitos (Média=3,3261), tal
como é visivel quer na tabela n°25, quer no gréfico de dispersdo correspondente (n°17). E
ainda importante ter em conta que hd uma discrepancia no nimero de respostas dos
inquiridos nessas duas categorias, 0 que pode resultar nesses valores. Assim sendo, a

segunda hipdtese do estudo é validada, uma vez que, a relacdo dos trabalhadores com os seus

superiores, 0 reconhecimento, a justica e a igualdade com que sédo tratados pelos mesmos
influenciam positivamente a sua satisfagdo no trabalho, tal como é comprovado pelos valores
positivos e moderados dos coeficientes de correlagdo de Spearman, que dao indicacdo de
que as variaveis “variam” no mesmo sentido, ou seja, quando cada uma delas aumenta os

niveis de satisfacdo global dos trabalhadores também aumentam.
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3 — As préticas de formacgdo, compensacdo e avaliagdo de desempenho estdo
positivamente relacionadas com a satisfacao dos trabalhadores.

A validade da presente hipotese sera testada através de uma andlise correlacional,
recorrendo-se para tal ao coeficiente de correlacdo de Pearson, pois neste caso estamos
perante variaveis do tipo quantitativo.

Analisando-se a tabela n°26 verifica-se a existéncia de uma correlacéo positiva fraca
entre a variavel satisfacdo global e a variavel Gestdo da Formacao (Rp=0,384), a correlacéo
existente entre a variavel satisfacdo Global e as variaveis Avaliacdo de Desempenho e
Remuneracdo, Bonus e Incentivos é positiva moderada, sendo o coeficiente de correlagéo de
Pearson respetivamente de 0,596 e 0,526. Assim sendo através desta tabela constata-se que
as variaveis “variam” no mesmo sentido, ou seja, a ado¢do por parte da empresa por este
tipo de praticas de Gestdo de Recursos Humanos gera maiores niveis de satisfacdo nos

trabalhadores.

Correlations

L . L Remuneragéo,
Satisfacéo Gestdo da Avaliacdo ]
. Bonus e
Global Formagéo Desempenho .
Incentivos
Pearson Satisfacéo
. 1,000 0,384 ,596 ,526
Correlation Global

Tabela 26 - Coeficiente de Correlacdo de Pearson entre a Satisfacdo Global e as praticas Gestdo da Formagdo, Avaliacdo
de Desempenho, Remuneragdo, Bonus e Incentivos

Com a analise dos diagramas de dispersdo abaixo, podem retirar-se as mesmas
conclusBes. Em todos os graficos é visivel um conjunto de pontos que se distribuem
aproximadamente sobre uma reta, sendo que esta reta se encontra em sentido crescente
dando-nos assim indicacao de que as correlacfes sdo positivas. No diagrama n° 19, verifica-
se gue a reta embora esteja em sentido crescente é a que apresenta menor inclinacéo, estando
mais perto de ficar na horizontal, o que é congruente com o valor do coeficiente de correlacao
de Pearson, pois a varidvel Gestdo da Formacdo, comparativamente com as outras duas
variaveis em andlise € a que menos se correlaciona com a Satisfacdo Global dos
Trabalhadores.

A mesma analise se pode realizar para a avaliacdo de desempenho, pois atraves do

grafico n°20 constata-se que é a variavel mais correlacionada com a satisfagdo global dos
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Satisfagio Global

trabalhadores, ndo sé por ser a que tem maior inclinagdo da reta, como também é a variavel

cujo diagrama de dispersao apresenta mais pontos préximos da reta.

5009 o 500 ©

4504 o 450

4p0- 400

Satisfagao Global
Satisfagdo Global

350 350

3,00 3,00

T T T T T T T T T T T
1,00 2,00 300 400 500 600 2,00 300 4,00 500 6,00

agdo, Bonus e i Gestio da Formagio
Gréfico 18 - Diagrama de Dispersdo: Satisfacdo Gréafico 19

X s - - Diagrama de Disperséo:
Global x Remuneragdo, Bdonus e Incentivos

Satisfacdo Global x Gestdo da Formagéo

5,00 o

4,507 o

-
o
]

1

3,50

Gréfico 20 - Diagrama de Disperséo:
Satisfacdo Global x Avaliacdo de
Desempenho

3,004

T T T T
2,00 300 400 500 600

Avaliagdo Desempenho

Em suma, pode concluir-se a validade da terceira hipdtese, isto é, as praticas de
Formacdo, Compensacao e de Avaliagdo de Desempenho estdo relacionadas positivamente
com a satisfacdo dos trabalhadores.

Obijetivo Especifico n°3 - Verificar quais as préaticas de gestdo de recursos humanos que
estdo associadas a maiores niveis de satisfacdo dos trabalhadores.

De modo a se verificar quais as praticas de GRH que estdo associadas a maiores niveis
de satisfacéo dos trabalhadores optou-se por se realizar um analise correlacional, utilizando-
se 0 coeficiente de correlacdo de Pearson para as variaveis quantitativas (Avaliacdo de
Desempenho; Gestdo de Carreiras; Recrutamento e Selecdo; Remuneracdo, Bonus e
Incentivo; e Gestdo da Formag&o) e o coeficiente de correlacdo de Spearman para a anélise

da correlacao entre a satisfacdo global e a variavel “quando fui admitido na empresa tive um
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programa de acolhimento e integracdo” que corresponde a pratica de GRH Acolhimento e

Integracdo, sendo esta uma variavel qualitativa ordinal.

Foram também analisados os Diagramas de Dispersdo resultantes do cruzamento das
varias praticas de GRH com a Satisfacdo dos trabalhadores.

Correlations

Satisfagdo Avaliacdo Gestéo RS Remunerag&o, Gestdo da
Global Desempenho de Boénus e Formacéo
Carreiras Incentivos
Pearson Satisfacdo 1 ,596 ,545 ,503 ,526 ,384

Correlation Global

Tabela 27 - Coeficiente de Correlagdo de Pearson entre a Satisfacdo Global e as préaticas de GRH

Satisfacéo Quando fui admitido na empresa tive um
Global programa de integracéo
Spearman's Satisfacdo 1,000 021

Global
rho

Tabela 28 - Coeficiente de Correlagdo de Spearman entre a Satisfacdo Global e a Pratica de GRH Acolhimento e

Integracéo
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Grafico 21 - Diagrama de Dispersdo: Satisfacdo
Global x Acolhimento e Integracdo
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Gréfico 22 - Diagrama de Dispersdo: Satisfacdo
Global x Gestdo de Carreiras

Grafico 23 - Diagrama de Dispersdo:
Satisfagdo Global x Recrutamento e
Selecéo

T
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E assim possivel verificar-se de forma geral que as correlagdes existentes entre as
variaveis em andlise sdo positivas, isto é, & medida que uma das variaveis aumenta a outra
também tende a aumentar. A pratica de GRH que estd associada a menores niveis de
satisfacdo dos trabalhadores é a de Acolhimento e Integracdo (Tabela n°28), pois é a que
apresenta um valor mais baixo do coeficiente de correlacdo (Rs=0,021), valor este que indica
a existéncia de uma correlagdo positiva muito fraca entre as varidveis. Analisando-se o
grafico n°21 é possivel verificar que aquando de uma maior implementacao da pratica de
acolhimento e integragdo por parte da empresa, mais satisfeitos os trabalhadores se
encontram, pois a nuvem de pontos encontra-se mais elevada ao longo das categorias da
variavel acolhimento e integracéo.

Através da tabela n°27 verifica-se a existéncia de correlacGes positivas moderadas
entre a variavel Satisfacdo Global e as vardveis Gestdo de Carreiras (Rp=0,545) e
Recrutamento e Sele¢do (Rp=0,503). Observando-se os Diagramas de Dispersao
correspondentes (grafico n°22 e 23) também se comprova estas correlagdes, pois ambos 0s
diagramas apresentam uma reta com inclinacdo positiva e as nuvens de pontos encontram-
se distribuidas em sua volta, mas ndo muito proximas da reta.

A correlacdo existente entre a variavel Satisfacdo Global e as variaveis Avaliacao de
Desempenho, Gestdo da Formacdo e Remuneracdo, Bonus e Incentivos ja foi analisada na
hipotese n°3, pelo que os resultados s&o 0s supra expostos.

Em suma e dando-se resposta ao terceiro objetivo especifico da dissertacdo, é possivel
constatar-se que a pratica de GRH associada a maiores niveis de satisfacdo dos trabalhadores
é a de Avaliagdo de Desempenho (Rp=0,596), seguida da pratica Gestdo de Carreiras

(Rp=0,545) e da préatica de Remuneracdo, Bonus e Incentivos (Rp=0,526).

Objetivo Especifico n°4 - Compreender quais das dimensdes da satisfacdo no trabalho

tém um maior impacto nos trabalhadores.

Com o intuito de se compreender quais as dimensdes da satisfacdo no trabalho que
maior impacto tém nos trabalhadores e dar assim resposta ao quarto objetivo especifico da
dissertacdo, optou-se pela realizacdo de uma tabela com as médias de resposta dos inquiridos
as questdes do grupo 1 e 2 do questionario.

Através da andlise da tabela (anexo n°2) obtém-se as seguintes conclusdes:
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v A variavel que maior impacto tem nos trabalhadores é “o cumprimento de
obrigagoes legais por parte da empresa”, cuja média é de 4,31. A grande maioria dos
trabalhadores (50,9%) encontra-se totalmente satisfeito com esta variavel, verificando-se
que apenas 1,8% esta pouco satisfeito.

v A menor satisfacéo dos trabalhadores € visivel nas variaveis: “Satisfacdo com
0s aumentos salariais” e “satisfacdo com o sal&rio”, sendo a média respetivamente de 2,82
e 2,84. Em ambas, a maioria dos trabalhadores estd satisfeito, mas em contrapartida
aproximadamente 30% indica ndo estar satisfeito (nada satisfeito ou pouco satisfeito).

v No que diz respeito as relagBes de trabalho, os trabalhadores estdo mais
satisfeitos na sua relacdo com os colegas (Média X=4,22), do que na sua relacdo de trabalho
com as chefias (X=4,05). Contudo, estas sdo as duas dimensdes da satisfacdo que maior
impacto tém nos trabalhadores.

v Relativamente as dimensdes da satisfacdo (grupo 1 do questionario) para além
das relacdes de trabalho acima identificadas, ha ainda um impacto elevado nos trabalhadores
no que diz respeito as dimensdes “condigdes fisicas do trabalho” (X=4,00), “estabilidade no
emprego” (X=3,98), “variedade de tarefas” (X=3,89) e “autonomia e responsabilidade”
(X=3,89). Relativamente as dimensdes “condicdes fisicas do trabalho” ¢ “estabilidade no
emprego” ¢ evidente que respetivamente 54,5% e 41,8% dos respondentes estd muito
satisfeito, apenas 1,8% esta pouco satisfeito e ndo se verificam trabalhadores inquiridos
“nada satisfeitos”.

v As dimensdes da satisfacdo que menor impacto tém nos trabalhadores
inquiridos sdo: a satisfacdo com o salario (variavel ja estudada anteriormente), a satisfacéo
com a realizacdo pessoal e profissional, a satisfacdo com os beneficios e a satisfacdo com o
reconhecimento do seu desempenho. No que diz respeito a satisfacdo dos inquiridos com a
sua “realizag¢do pessoal e profissional” verifica-se que 5,4% ndo estdo satisfeitos (nada
satisfeitos ou pouco satisfeitos) e apenas 10,9% estdo totalmente satisfeitos. Relativamente
a dimensdo “satisfacdo que atribui aos beneficios” a maioria dos inquiridos estd muito
satisfeito (52,7%) mas 9,1% nao estéo satisfeitos (nada satisfeitos ou pouco satisfeitos). Por
fim quanto a dimensdo “satisfacdo que atribui ao reconhecimento do seu desempenho” é
evidente que apenas 14,5% dos inquiridos estdo totalmente satisfeitos, contra 3,6% nada
satisfeitos e 3,6% pouco satisfeitos, perfazendo assim um total de 7,2% dos trabalhadores

inquiridos insatisfeitos com esta dimenséo.
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Em suma, apos a analise realizada verifica-se que a dimensdo da satisfacdo que maior
impacto tem nos trabalhadores é a “relacédo de trabalho com os colegas”, seguindo-se a
dimensao “relagéo de trabalho com as chefias”. N&o se verificam grandes discrepancias ao
nivel do impacto das dimensdes da satisfacdo nos trabalhadores, porém a dimensao

“satisfacdo com o salario” é a mais negativamente avaliada por estes.
7.3. Discusséo dos Resultados Obtidos

Ap0s a anélise dos resultados obtidos torna-se necessario tentar compreender o porqué
da obteng@o dos mesmos no contexto do estudo realizado.

Em primeiro lugar, utilizou-se o Alfa de Cronbach para verificar a consisténcia do
instrumento aplicado aos trabalhadores, sendo que se obtiveram valores elevados, muito
proximos de 1, dando-nos assim indicagdo de que ha consisténcia e fiabilidade do
questionario. Os niveis de consisténcia obtidos podem, de acordo com Maroco e Garcia-
Marques (2006), estar associados ao elevado numero de itens que compde cada parte do
questionario, pois quantos mais itens o questionario tiver, maior é o valor de alfa de
cronbach esperado, mas também a possibilidade de existir uma pequena variagdo nas

respostas intra-sujeito e maior variagdo nas respostas inter-sujeitos.

Analisando-se os resultados obtidos € possivel afirmar que existe uma relacdo positiva
entre as praticas de GRH e a satisfacdo dos trabalhadores, dando-se assim resposta ao
objetivo geral da presente dissertacdo. Esta relacdo ja havia sido comprovada noutros estudos
realizados, tais como o de Absar; Azim; Balasundaran e Akhter (2010), Marinho (2012) e
Catarino (2016), todavia esta relacdo nao é muito elevada, sendo que os valores obtidos se
podem dever ao facto de algumas praticas de GRH poderem ndo estar formalmente
implementadas e por haver um elevado numero de trabalhadores respondentes ao inquérito
que estdo ha pouco tempo na empresa (mais de 70% dos trabalhadores estdo na empresa no
maximo ha 5 anos, sendo que destes, 36,4% estd hd menos de 2 anos) podendo assim 0s
resultados serem influenciados pela pouca percecdo que estes ainda possam ter sobre as

praticas de GRH existentes.

N&o obstante, as duas praticas de GRH que estdo associadas a maiores niveis de
satisfacdo dos trabalhadores séo as praticas de Avaliacdo de Desempenho e as praticas de
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Gestdo de Carreias. Estes resultados sdo congruentes com os jé obtidos em estudos sobre as
mesmas tematicas, tais como os de Oyeniyi et al. (2014) e o de Catarino (2016). Face a
empresa em estudo os resultados mais elevados ao nivel da pratica Gestdo de Carreiras
seriam esperados, pois ha um grande investimento da empresa no acompanhamento dos seus
trabalhadores fazendo um balanco regular dos seus objetivos, expetativas e satisfagéo para
com o trabalho e/ou projeto em que estdo inseridos, podendo gerar-se assim motivacdo nos
mesmos.

Ao nivel da avaliacdo de desempenho pode deduzir-se que a satisfacdo face a estas
praticas pode estar relacionada com o facto de a mesma avaliar adequadamente o
desempenho dos trabalhadores, permitir definir e reformular alguns objetivos de trabalho e
poder desta advir aumentos salariais e/ou outro tipo de beneficios.

A préatica de GRH gue menos niveis de satisfacdo gera nos trabalhadores inquiridos é
a de “acolhimento e integragdo” seguindo-se a pratica de gestdo da formacdo. Relativamente
a prética de acolhimento e integracdo os valores obtidos podem dever-se a haver apenas um
item do questionario a avalid-la, ndo permitindo assim um grau de fiabilidade tdo elevado
comparativamente com o das restantes praticas. Ao nivel da gestdo da formacdo os
resultados obtidos ndo seriam os esperados, uma vez que esta € uma das préaticas de GRH
em que a empresa mais investe, desenvolvendo varias formacdes ao longo do ano ao nivel
técnico, comportamental, linguistico e de gestdo que podem ser frequentadas por qualquer
trabalhador interessado, bem como permitem aos mesmos obterem certificacbes. Assim
sendo seria de se esperar altos niveis de satisfacdo por parte dos trabalhadores, por sentirem
um investimento da empresa nas suas necessidades e no desenvolvimento dos seus
conhecimentos, contudo tal ndo se verificou.

Os resultados obtidos ao nivel da pratica de gestdo da formacao ndo sdo congruentes
com os estudos mencionados na revisdo de literatura da presente dissertacdo, uma vez que,
os autores identificados consideram esta pratica como uma das que gera niveis de satisfacdo
mais elevado nos trabalhadores, salientando-se para este caso os estudos de: Absar et al.
(2010); Marinho (2012) e Catarino (2016).

Uma das explicacfes possiveis é o facto de as formagdes ndo estarem totalmente
adequadas as necessidades dos trabalhadores e/ou os horarios de realizagdo das mesmas nédo
serem totalmente compativeis com o dia-a-dia dos trabalhadores gerando-se assim estes

resultados.
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Relativamente as dimensdes da satisfacdo avaliadas no estudo constatou-se que as que
Maior impacto tém nos trabalhadores sdo “as relagdes de trabalho com os colegas” e “as
relacdes de trabalho com as chefias”, mas o “cumprimento de obrigagdes legais por parte da
empresa” foi a variavel que demonstrou maiores niveis de satisfagao dos trabalhadores. Ao
nivel da dimensao “relagdes de trabalho com as chefias” ja se havia comprovado que a forma
de lideranca, a consideracao e o reconhecimento que as chefias/lideres tém para com 0s seus
subordinados influencia positivamente a satisfagdo dos trabalhadores (Podsakoff et al., 1984
citin Bravo, etal., 1996), pelo que os resultados obtidos sdo congruentes com outros estudos
realizados.

Estes resultados também vao ao encontro do que seria esperado face a empresa em
estudo, pois sendo uma consultora em sistema de informacéo que prima por um ambiente de
trabalho descontraido e informal acaba por facilitar a comunicagao e entreajuda quer entre
colegas, quer entre estes e as suas chefias. Por outro lado, face a realidade atual é importante
que os trabalhadores sintam estabilidade no seu trabalho e por isso se sintam satisfeitos
quando a organizagdo em que se encontram cumpre com rigor todas as suas obrigacoes
legais.

As dimensdes da satisfacdo que menor impacto tém nos trabalhadores em estudo sao:
a satisfacdo com o salario, com a realizacdo pessoal e profissional e com os beneficios.
Spector (1997 cit in Ferreira et al., 2001) j& havia obtido resultados semelhantes, referindo
que existe uma baixa correlacao entre o salario e a satisfacdo dos trabalhadores. Estes baixos
niveis de satisfacdo também seriam esperados pois cada vez mais os trabalhadores investem
nas suas carreiras e despendem do seu tempo pessoal para as mesmas O que gera

“sentimentos negativos” quando ha uma falta de reconhecimento pelos seus esforgos.

As dificuldades monetarias pela qual muitas empresas passam também tendem a
influenciar estes resultados, pois as empresas ndo conseguem recompensar os trabalhadores
através do salério ou de outros beneficios gerando-se assim desmotivacdo e insatisfacdo
aquando da comparacdo que os trabalhadores possam vir a fazer com outras fungdes,
empresas e/ou setores de atividade. Os resultados obtidos sdo assim congruentes com 0s
verificados no estudo de Marinho (2012), pois segundo este autor os trabalhadores também
estdo mais satisfeitos com a relacdo que possuem com as chefias, mas estdo menos satisfeitos

com o salario que auferem.
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Ao nivel de algumas das hipoteses formuladas verificou-se o seguinte:

- Hipdtese n°1 “Trabalhadores com mais idade e com maior antiguidade na
organizagdo tendem a ter maiores niveis de satisfagao”, esta hipotese foi refutada pois os
trabalhadores com maior antiguidade na empresa ndo apresentam niveis de satisfacdo
superiores ao dos trabalhadores com menor antiguidade. Esta situacdo pode dever-se ao facto
de mais de 70% dos inquiridos estarem na empresa ha 5 anos ou menos, nao permitindo
assim uma adequada comparacao face ao nimero mais reduzido de trabalhadores com maior
antiguidade.

Estes resultados ndo sdo congruentes com os obtidos por Bedeian et al. (1992 cit in
Bravo et al., 1996), pois estes autores concluiram que os trabalhadores com maior
antiguidade na empresa tendem a ter maiores niveis de satisfacéo.

Relativamente a idade foi evidente que a medida que a idade dos trabalhadores
aumenta o0s seus niveis de satisfacdo também tendem a aumentar. Rhodes (1983 cit in Bravo
et al., 1996) ja tinha obtido esses resultados nos seus estudos e Cunha et al., (2007)
justificaram-nos através da possibilidade dos trabalhadores com mais idade ocuparem niveis
hierarquicos superiores.

- Hip6tese n°2 “A relacéo dos trabalhadores com os seus superiores, o reconhecimento,
a justica e a igualdade com que séo tratados pelos mesmos influenciam positivamente a sua
satisfacdo no trabalho” foi validada. Quando existe justica e igualdade na forma de lidar com
os trabalhadores existe uma maior satisfacdo por parte destes, sendo que Adams (1965 cit in
Lima et al., 1988) através da sua teoria da equidade constatou estes fatores, referindo que
qguando ndo ha percecao de equidade os trabalhadores se sentem mais insatisfeitos e por sua

vez esta situacdo tendera a influenciar negativamente o seu desempenho.
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Conclusao

Cada vez mais as empresas tém que estar atentas aos seus trabalhadores de forma a
conseguirem reter os melhores profissionais para fazer face as suas necessidades. Esta
interacdo individuo-organizacao é complexa pois é necessario encontrar um equilibrio entre
os direitos, deveres e expectativas da cada uma das partes. E neste sentido que a Gestao de
Recursos Humanos toma relevo pois visa influenciar as atitudes, comportamentos e
desempenho dos trabalhadores atraveés de um conjunto de politicas e préaticas estruturadas
que visam aumentar a capacidade e competitividade organizacional. E assim importante que
as praticas de gestdo de recursos humanos contribuam para o aumento da satisfagdo dos
trabalhadores de modo a conseguir-se criar equipas de trabalho produtivas e coesas e
consequentemente aumentar a performance da organizacao.

A satisfacdo é considerada como a percecao que o individuo tem sobre os valores que

considera importantes no seu trabalho.

A presente dissertacdo tinha assim como principal objetivo identificar a relacdo
existente entre as praticas de gestdo de recursos humanos e a satisfacdo dos trabalhadores,
visando identificar por um lado quais as praticas associadas a maiores niveis de satisfacao e
por outro lado compreender quais as dimensdes da satisfacdo que tém maior impacto nos
trabalhadores.

Para tal, optou-se pela realizagdo de uma investigacdo de nivel quantitativo, sendo esta
do tipo correlacional, utilizando-se como instrumento de recolha de dados o inquérito por
questionario. Este inquérito foi subdividido em duas partes, a primeira relativa a satisfacdo
no trabalho e a segunda as praticas de GRH tendo sido aplicado a uma amostra de 94
trabalhadores que se encontram a trabalhar na sede da empresa HIQ Consulting S.A., tendo-
se obtido 55 respostas validas ao mesmo.

A HIQ Consulting S.A. (Agap2IT) atua ao nivel dos sistemas de informacéo prestando
servicos de consultoria, possuindo a data do estudo 352 trabalhadores. A empresa apresenta
politicas e praticas de Gestdo de Recursos Humanos essencialmente ao nivel do
recrutamento e selecdo, gestédo da formacao, gestdo de carreiras, compensagéo, acolhimento
e integracdo e avaliacdo de desempenho, visando constantemente atrair e reter os seus

trabalhadores.
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Tendo por base o0s objetivos a atingir e as hipdteses formuladas optou-se pelo calculo
do Alfa de Cronbach, dos Coeficientes de Correlacdo de Pearson e Spearman e pelo célculo
de médias. Através dos resultados obtidos foi possivel verificar que existe uma fiabilidade
elevada dos itens do questionario, pois os valores do Alfa de Cronbach para os varios grupos
de questBes do questionario foram sempre superiores a 0,903. As préaticas de GRH mais
valorizadas pelos trabalhadores inquiridos, isto é, as que estdo associadas a maiores niveis
de satisfacdo sdo: as praticas de avaliacdo de desempenho, gestdo de carreiras e de
remuneracao, bonus e incentivos; por outro lado a pratica de GRH que gera menores niveis
de satisfagdo nos trabalhadores é a de Acolhimento e Integracéo.

Ao nivel das dimensdes da satisfacdo é visivel que as que maior impacto tém nos
trabalhadores inquiridos sdo as dimensdes da relacdo de trabalho com os colegas e com as
chefias, sendo a dimensao “satisfacdo com o saldrio” a que ¢ avaliada mais negativamente
pelos trabalhadores. Assim sendo, atraves dos resultados obtidos é evidente a existéncia de
uma relagdo positiva entre as praticas de GRH e a satisfacdo dos trabalhadores, no caso da

empresa em estudo.

Relativamente as hipoteses formuladas constatou-se o seguinte:

¢ A hipotese “Trabalhadores com mais idade e com maior antiguidade na organizacao
tendem a ter maiores niveis de satisfagdo” foi refutada, pois ndo se verificam no estudo niveis
de satisfagdo mais elevados nos trabalhadores com maior antiguidade na empresa.

e A hipdtese “A relagdo dos trabalhadores com 0s seus superiores, o reconhecimento,
a justica e a igualdade com que séo tratados pelos mesmos influenciam positivamente a sua
satisfacdo no trabalho” foi validada, pois quando aumenta a relagdo com os superiores, € a
percecdo de reconhecimento, de justica e de igualdade com que sdo tratados a sua satisfacdo
tende a aumentar;

e A terceira e ultima hipotese “As praticas de formacao, compensacao e avaliacao de
desempenho estdo positivamente relacionadas com a satisfacdo dos trabalhadores” ¢ valida
pois quando a empresa adota este tipo de praticas mais satisfeitos os trabalhadores se

encontram.

Verificou-se assim consisténcia ao nivel dos resultados obtidos, mas podem

identificar-se algumas limitacdes ao estudo realizado, nomeadamente: o0 nimero de respostas
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ao questionério, pois devido a dimensdo da empresa seria interessante um maior nimero de
respostas dos trabalhadores para permitir uma generalizac¢ao dos resultados a toda a empresa,
ndo sendo neste caso possivel; devido a natureza dos temas abordados poder-se-ia ter
aplicado o estudo a outras empresas e a outros setores de atividade para uma maior
compreensdo da interagdo entre as praticas de GRH e a satisfacdo dos trabalhadores; e poder-
se-ia também ter utilizado outras técnicas de recolha de informagdo, nomeadamente para a
parte da caracterizacdo das praticas de GRH da empresa, complementando-se assim a
informacao recolhida através dos documentos fornecidos pela empresa com a realizacdo de

entrevistas a responsaveis.

Para investigacdes futuras considera-se que seria interessante abordar as tematicas da
motivacdo e/ou do compromisso organizacional como papel mediador da satisfacdo dos
trabalhadores com as préaticas de gestdo de recursos humanos.

Através do estudo realizado é percetivel que as tematicas da satisfacdo e das praticas
de GRH continuam a ser de grande relevancia, quer ao nivel académico, quer ao nivel

organizacional, razdo pela qual se justifica o aprofundamento das mesmas.
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Apéndice 1 — Questionario “Praticas de Gestao de Recursos Humanos e
Satisfacao dos trabalhadores”

Caro senhor(a),

Solicito a sua colaboragdo para o preenchimento do presente questionario que tem como
objetivo verificar a relacdo existente entre as Praticas de Gestdo de Recursos Humanos e a

Satisfacdo dos Trabalhadores.

Este questionério esté a ser desenvolvido no &mbito da minha Dissertagdo para a conclusao
do Mestrado em Ciéncias Empresariais lecionado na Escola Superior de Ciéncias

Empresariais do Instituto Politécnico de Setubal.

O questionario demora cerca de 10 minutos a ser preenchido.

Né&o existem respostas certas ou erradas, 0 que pretendemos é a sua sincera opinido, e sera

mantido todo o anonimato e confidencialidade das informacGes recolhidas, pois os dados

serdo tratados exclusivamente para efeitos académicos e de forma global ndo havendo lugar

a analises individualizadas.

Este questionario encontra-se dividido em trés partes:
Parte 1 — Satisfacéo no trabalho
Parte 2 — Praticas de Gestdo de Recursos Humanos

Parte 3 — Dados Sociodemograficos

De modo a cumprir o prazo previsto para a conclusao deste trabalho solicito que procedam

ao preenchimento do questionario no prazo méaximo de 2 semanas.

A sua colaboracéo é de maxima importancia.

Muito obrigada pela sua participacao!

Atentamente,

Jéssica Vitoria
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Parte 1 — Satisfagdo no Trabalho

1- Identifique de modo geral, o grau de satisfacdo que atribui a cada uma das alineas abaixo identificadas:

1.1- Variedade de Tarefas

1.2- Autonomia e responsabilidade

1.3- Salario

1.4- Realizagao pessoal e profissional

1.5- Reconhecimento do seu desempenho

1.6- Beneficios

1.7- Relag@es de trabalho com as chefias

1.8- Relagdes de trabalho com os colegas

1.9- Condicdes fisicas do trabalho

1.10- Estabilidade no emprego
1.11- Trabalho em Geral

2- ldentifique o grau de satisfacdo que atribui a cada um dos itens abaixo:

2.1- Tarefas/fungdes que desempenha.

2.2 -Autonomia na realizagdo do seu
trabalho.

2.3-Formacgdo disponibilizada pela

empresa.

2.4- Aumentos salariais.

2.5- Promogao.

2.6- Recompensas pelo seu esforgo.

2.7- lgualdade e justica com que é
tratado pelos seus superiores.

2.8 — Relacéo com a equipa.

2.9 - O seu espaco de trabalho.

2.10 - A higiene e limpeza do seu espago
de trabalho.
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2.11 — O cumprimento das obrigaces
legais por parte da empresa.
212 - Horéario de trabalho

implementado na empresa.

2.13 - Conciliagdo trabalho-familia.

2.14 - Conciliagdo do trabalho com

assuntos pessoais, de saude, etc.

2.15- Forma como a empresa gere

queixas, conflitos, etc.

2.16- Equipamentos informaticos e de

comunicacdo disponibilizados pela

empresa.

Parte 2 — Praticas de Gestao de Recursos Humanos

Seguidamente encontram-se algumas questdes relativamente a Praticas de Gestdo de Recursos Humanos
(GRH), solicitamos que responda tendo em conta as praticas que sdo aplicadas na empresa onde trabalha.

3- Indique o conhecimento que tem das praticas de GRH implementadas pela sua empresa:

3.1- Avaliagdo do Desempenho

3.2- Gestao de Carreiras

3.3- Recrutamento e Selecéo

3.4- Remuneragdes, Bénus e

Incentivos

3.5- Gestdo da Formacéo

3.6- Acolhimento e Integragédo

3.7- Conhecimento das
praticas de GRH por todos os

trabalhadores

4- Escolha para cada uma das frases seguintes a opg¢ao que melhor traduz a sua opinido, colocando uma cruz

no local que corresponde a sua opgao.
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41 - As praticas de GRH
aplicadas na empresa contribuem
para as competéncias elevadas dos
seus trabalhadores.

42 - A sua avaliagdo de
desempenho baseia-se nos
objetivos definidos para o seu

trabalho.

4.3 — Tem uma nog¢do clara dos
critérios  utilizados na sua

avaliacao de desempenho.

44 — As suas atitudes e o seu
comportamento tém influéncia na

sua avaliacdo de desempenho.

45 — A autoavaliacdo é parte
integrante do seu processo de

avaliacao de desempenho.

4.6 - Recebe prémios de acordo

com o seu desempenho.

4.7 - A empresa procede ao
levantamento de necessidades de
forma¢do  junto  dos  seus
trabalhadores.

4.8 — Permitem-lhe o acesso a
formacao especifica e adequada a

sua func¢do atual.

4.9 — Permitem-lhe o acesso a
formacdo para desenvolver novas
competéncias que possam vir a

ser-lhe Uteis no futuro.

4.10 — Possibilitam-Ihe a definicdo
conjunta dos seus objetivos de
trabalho.
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411 - A selecdo de novos
trabalhadores tem por base as

competéncias dos mesmos.

4.12 — A existéncia de novas vagas
é divulgada junto dos

trabalhadores.

4.13 — A empresa visa promover o
talento interno.

4.14 — Existe uma relacédo entre o
seu desempenho e a possibilidade

de receber um aumento.

4.15 — Existe uma relagéo entre o
seu desempenho e a possibilidade
de ser reconhecido/elogiado pelo

mesmao.

4.16- Séao atribuidas recompensas
aos trabalhadores que
efetivamente as mereceram.

4.17 — Quando fui admitido na
empresa tive um programa de

integracéo.

4.18 — A empresa associa as suas

progressdes as suas competéncias.

4.19 — A empresa permite-lhe uma

evolucgdo gradual na carreira.

Dados Sociodemograficos

Solicitamos, que nos dé indicacdo de alguns dados a seu respeito, assinalando a respetiva opgao:

5- Sexo:

5.1 — Feminino |:|
5.2- Masculino |:|

6- ldade:

6.1 - < 25 anos |:|
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6.2 - 25-35 anos

6.3 - 36-45 anos

6.4 - 46-55 anos

6.5 -> 56 anos

7- Antiguidade na Empresa:

7.1- < 2 anos

7.2- 2 -5 anos

7.3- 6-10 anos

7.4- >10 anos

8- HabilitacGes Literarias:
8.1-Ensino Basico
8.2- Ensino Secundario

8.3- Ensino Superior

9- Funcéo:
9.1- Direcédo

9.2- Administrativa

9.3- Consultor

9.4- Manager

LI
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10 - Vinculo Contratual:
10.1 — Por tempo Indeterminado |:|
10.2 — A termo Certo |:|

10.3 — A termo Incerto |:|
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Apéndice 2 — Tabela de Médias das variaveis do grupo 1 e 2 do questionario

0

Muito Satisfeito

Totalmente
Satisfeito

Total

%

%

Count

IMean

Standard Deviation

Identifique o grau de satisfagdo
que atribui ao cumprimento das
obrigagdes legais por parte da
empresa

Identifique de mado geral, o arau
de satisfagdo que atribui 3
relagdes de trabalho com os
colegas

Identifique o grau de satisfagio
que atribui acs equipamentos

informaticos e de comunicagdo
disponibilizados pela empresa

Identifique o grau de satisfagdo
que atribui a formagao
disponibilizada pela empresa

Identifique de modo geral, o grau
de satisfagdo que atribui &
relagdes de trabalho com as
chefias

Identifique o grau de satisfagio
que atribui & conciliagdo do
frabalho com assuntos pessoais,
de salde, etc

Identifigue de modo geral, o grau
de satisfagdo que atribui as
condigdes fisicas do trabalho

Identifique o grau de satisfagdo
que atribui ao horério de trabalho
implementado na empresa

Identifique de modo geral, o grau
de satisfagdo que atribui &
estabilidade no emprego

ldentifique de modo geral, o grau
de satisfagdo que atribui 3
variedade de tarefas

Identifique de modo geral, o grau
de satisfagdo que atribui &
autonomia e responsabilidade

Identifique o grau de satisfagdo
que atribui & forma como a
empresa gere queixas, conflitos,
efe

Identifique de modo geral, o grau
de satisfagdo que atribui ao
trabalho em geral

Identifique o grau de satisfagdo
que atribui & Igualdade e justica
com que € fratado pelos seus
superiores

Identifigue o grau de satisfagdo
que atribui & conciliagdo trabalho-
familia

Identifique o grau de satisfagdo
que atribui as tarefasfungdes que
desempenha

Identifique de modo geral, o grau
de satisfagdo que atribui ao
reconhecimento do seu
desempenho

ldentifique de modo geral, o grau
de satisfagdo que atribui aos
beneficios

Identifique de modo geral, o grau
de satisfagdo que atribui &
realizagdo pessoal e profissional

Identifique o grau de satisfagdo
que atribui s recompensas pelo
seu esforgo

Identifique o grau de satisfagdo
que atribui @ promogéo

ldentifique de modo geral, o grau
de satisfagdo que atribui ao saldrio

Identifique o grau de satisfagio
que atribui aos aumentos salariais
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Anexo 1 — Organograma da Empresa HIQ Consulting S.A.
Fonte: Agap2IT, 2017
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