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RESUMO

A influéncia das praticas de gestdo de recursos humanos em aspetos como o
desempenho organizacional e bem-estar € um tema bastante investigado, contudo ainda
existem lacunas ao nivel dos processos envolvidos na relagdo, nomeadamente, tem sido

apontado o bem-estar como mediador entre as préaticas e o desempenho.

Esta relacdo € analisada com base em cinco praticas de gestdo de recursos
humanos, formacdo, avaliacdo de desempenho, recrutamento e selecdo, atribuicdo de
recompensas e partilha de informacéo, que irdo influencia o desempenho percebido e de
seguida seré testado o efeito moderador do bem-estar através de trés tipos diferentes de

bem-estar, afetivo, psicoldgico e satisfacdo com o trabalho.

Um total de 204 participantes selecionados aleatoriamente a partir da populagéo
Portuguesa, atuando em diferentes areas de negdcio, contribuindo voluntariamente para

este estudo através de um questionario online.

Os resultados mostram uma correlacdo positiva e significativa entre todas as

praticas de gestdo de recursos humanos, o desempenho e o0 bem-estar.

Existe um efeito positivo por parte das praticas de gestdo de recursos humanos no
desempenho percebido e o efeito de moderacdo é confirmado em dois dos trés

parametros do bem-estar, o psicologico e a satisfacdo com o trabalho.

Os resultados mostram assim que as praticas de gestdo de recursos humanos
positivas, influenciam o bem-estar psicoldgico e a satisfacdo do trabalho, que por sua
vez promove melhor desempenho percebido.

O presente estudo reforca a importancia de se estudar os processos mediadores

gue potencialmente explicam a relacdo entre as praticas e 0s seus outcomes.
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Abstract

The influence of the human resources management practices in aspects like
organizational performance or well-being is a well-researched subject, however a few
gaps still exist in the influence of well-being in this relationship between practices and

performance.

This relationship is analyzed based on five human resources management
practices, formation, performance appraisal, recruitment and selection, rewards and
information sharing, these will influence the perceived performance, and then following
that the moderating effect of the well-being will be tested using three different types of

well-being variables, affective, psychological and job satisfaction.

A total of 204 participants were randomly selected trough the Portuguese
population, belonging to different work backgrounds, volunteering contributing to this

study through an online survey.

The results have shown a positive and significative correlation between all human

resources management practices, organizational performance or well-being factors

A positive effect has been shown by the human resources management practices
on performance and the moderating effect is confirmed on two of the three well-being

parameters, the psychological and the job satisfaction,

The results show that the well-being effect on the workers influences positively
performance, so it becomes important to carry out more investigation of moderation
through the well-being when applied to the organizational context and human resource

management practices.
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Introducéo

Esta dissertacdo de Mestrado enquadra-se na relagdo existente entre as préaticas de
Gestdo de Recursos Humanos (GRH), Desempenho Organizacional e Bem-Estar que
tem apresentado ser de um enorme interesse na comunidade académica e empresarial
(Gooderham, Parry & Ringdal, 2008; Innocenti, Pilati & Peluso, 2011).

Investigadores de diferentes areas realizaram ao longo dos ultimos anos, estudos
relacionados com este tema, tendo como especial foco realiza-los em diferentes regides
do mundo e diferentes contextos organizacionais considerando diversos sectores e
atividades de negdcio, sendo que a gestdo de recursos humanos marca a diferenca no
alcance de sucesso organizacional (Colakoglu, Lepak & Hong, 2006). Neste sentido
estas investigacdes evidenciaram que efetivamente, os resultados obtidos pela
organizagao e 0 Seu consequente Sucesso ou insucesso no sector onde se movimenta
podera estar, relacionado com a forma como a empresa realiza a gestdo 0s seus recursos
humanos. (Gerhart, 2005; Paauwe & Boselie, 2005; Savaneviciene & Stankeviciute,
2010), contudo ainda existe alguma controveérsia e incerteza em relagdo sobre quais as
metodologias e teorias que melhor se aplicam para que surjam estes resultados, ou seja,
ndo existe ainda na comunidade cientifica e empresarial uma clara adogdo de métodos e

teorias para explicar o fendmeno.

Para que seja mais facil a assegurar uma vantagem competitiva, as organizacoes
devem apoiar-se nos seus recursos humanos que por sua vez vao permitir com que seja
possivel alcancar os objetivos organizacionais, trabalhando também no sentido de

atender as necessidades dos clientes internos.

Os recursos humanos conseguirdo atraves do desenvolvimento das qualificacGes
dos seus colaboradores e na criacdo de um ambiente que promova a produtividade,
empenho e motivacao, fazendo uma gestdo adequada destes fatores no que diz respeito a
encaminhar as pessoas em direcdo aos objetivos globais da empresa e aos seus proprios

objetivos, permitindo assim um maior desempenho organizacional.

E através desta perspetiva que atribui um maior foco no trabalhador em as
organizacOes de hoje em dia se colocam tal como na gestdo dos seus colaboradores.
Dada a importancia que lhes esta associada, a maior parte das organizacées mostra uma

grande preocupacdo em incentivar praticas que tornem possivel oferecer algum tipo de



apoio aos seus colaboradores, desenvolvendo o maior equilibrio possivel nas suas vidas,
0 que se ird refletir por sua vez na produtividade e satisfagdo. Para as organizagoes,
estas Praticas sdo uma forma de manter a vantagem competitiva, aumentando a moral e
permitindo a retencdo de uma forca de trabalho dedicada e satisfeita (Allen, 2001,
citado por Chambel & Santos, 2009).

E neste sentido que torna importante investigar dentro do tema do Bem-Estar no
trabalho visto que o trabalho ocupa uma parte importante da vida dos individuos, para
além de ser a maior fonte de rendimento do individuo este permite também com que
seja possivel a definir a posicdo e o papel que o individuo tem perante a sociedade,
cimentando a sua identidade e permitindo o desenvolvimento das redes de relagoes
sociais, tornando-se praticamente impossivel ao individuo desassociar-se do seu
trabalho. Assim sendo, as experiéncias que ocorrem em contexto de trabalho e na vida
pessoal dos individuos ndo sdo separadas, sdo experiéncias interligadas e com a
capacidade de se influenciarem mutuamente, onde por exemplo o stress que se sente no
trabalho associado com o stress sentido na vida familiar poder vir a conduzir a exaustao

fisica e emocional do individuo (Danna & Griffin, 1999).

Assim sendo, a presente investigacdo tem como objetivo principal analisar a
relacdo préaticas de gestdo de recursos humanos percebidas — desempenho percebido e o
papel moderador do bem-estar. Destacar desta forma, pretende-se analisar a importancia
das praticas de gestdo de recursos humanos no equilibrio entre bem-estar dos
colaboradores e desempenho organizacional.



Enquadramento Teorico

Nesta seccdo sdo apresentadas, resumidamente, as principais consideracfes sobre
as praticas de gestdo de recursos humanos, dando especial atencéo as praticas de
avaliacdo de desempenho, recrutamento e selecdo, formacéo, partilha de informacéo e
atribuicdo de recompensas. Os conceitos de desempenho organizacional e bem-estar
também serdo abordados sendo dado foque ao bem-estar subjetivo, bem como a relacéo

existente entre as praticas de gestdo de recursos humanos e estes constructos.

Gestao de Recursos Humanos

Antes de mais torna-se pertinente realizar uma contextualizagdo historica deste
campo de estudo que teve a sua evolucdo durante o século XX no decorrer dos
movimentos sindicais e a influéncia das relacBes laborais que deram o mote na
investigacdo dentro desta area, na designacao da area e nas praticas de gestdo (Neves &
Gongalves, 2009).

Devido a falta de teorias que auxiliassem as necessidades organizacionais, a
gestdo dos recursos humanos evoluiu em resposta as teorias organizacionais (taylorismo,
burocracia, relagdes humanas, abordagens sistémicas e contingenciais, etc.) e das teorias
comportamentais (motivacdo e satisfacdo, poder e lideranga, trabalno em equipa e
participacdo, equidade e implicacdo, etc.). E por isso que a evolucdo da gestdo de
recursos humanos partilhou muitos dos problemas, insuficiéncias, mas também os
aspetos positivos associados as teorias em que se suportaram (Neves & Goncalves,
2009).

Nos ultimos anos o conceito de gestdo de recursos humanos sofreu algumas
alteracdes. Inicialmente possuia a denominagdo de “administracdo de pessoal” que
possuia um caracter administrativo e de gestdo, com um interesse pelos aspetos técnicos
dos salérios, avaliacdo, formacdo e compensacdo dos empregados, 0 que tornava esta
funcdo apenas como apoio a gestdo da organizagdo meramente de apoio dentro das

organizagoes.

O conceito de Gestdo de Recursos Humanos foi introduzido na literatura ha

relativamente pouco tempo, refletindo para alem da alteracdo da terminologia por si, a
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mudanca de paradigma dentro da propria gestdo organizacional, pois as diferencas entre
administracdo de pessoal de uma organizagao e a gestdo de recursos humanos incidem
em politicas de recursos humanos diferentes e que por si refletem praticas diferentes
(Guest, 1987).

Um exemplo podera ser na perspetiva do tempo e planeamento, onde a
administracdo de pessoal assume respostas reativas e a curto-prazo, onde a gestdo de

recursos humanos dé respostas proactivas e a longo-prazo. Através do quadro em baixo

apresentado é possivel observar outras diferencas.

Tabela 1 - Diferencas entre a administracdo de pessoal e gestdo de recursos humanos

Administracio de pessoal

Gestio de recursos humanos

Perspetiva de tempo e

Curto-prazo, reativo, ad hoc

Longo-prazo, proactivo e

planeamento Estratégico

Contrato psicolégico Submissio Envolvimento

Sistemas de controlo Controlo externo Autocontrolo

Perspetiva das relacoes entre Pluralista coletiva e baixa Unitaria, individual e elevada
o5 trabalhadores e gestio confianca confianca

Sistemas/estruturas Burocratico/mecanicista e Organico e descentralizado
preferenciais centralizado
Regras Regras definidas formalmente | Regras flexiveis e largamente

focadas nos especialistas e
profissionais

integradas nos gestores de topo

Critério de avaliacio

Minimizacio dos custos

Maximizacfo da utilizacdo

Adaptado de Guest (1987)

Neves em 2002 (cit. por Veloso, 2007) considera que a melhor forma para
explicar estes dois conceitos e as perceber as suas diferencas € através da abordagem
hard e soft. Na abordagem hard tem como intuito principal a gestdo de pessoas a fim de
controlar custos, tornando-se assim uma abordagem instrumental. Por sua vez, a
abordagem soft teve a sua origem nos anos 70 devido ao aumento crescente da
competitividade dos mercados e baseando-se nas teorias da psicologia das organizacgdes,
0 que por sua vez fez com que as organizagOes comecgassem a ver 0s seus colaboradores
como um bem essencial para o crescimento da organizagdo, sendo considerados
elementos importantes, formando assim um grande potencial na sua organizacao, sendo

um investimento passivel de desenvolvimento e por sua vez um recurso estratégico.

Contudo num estudo realizado por Trust em 1999 (cit. por Veloso, 2007), com a

intencdo de compreender qual o modelo de gestdo de recursos humanos utilizado pelas
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organizagdes concluiu que o modelo preponderante era um misto das duas abordagens,
onde a abordagem soft refletia a participagdo e comunicacdo dos colaboradores, a
abordagem hard refletia-se na estratégia organizacional e no cumprimento de objetivos.

Sdao varias as raz0es justificadoras para a pesquisa que tem sido realizada na area
da gestdo de recursos humanos, entre as quais, razdes de natureza social, politica e
cultural. A gestdo de recursos humanos permite a gestdo do emprego, tal como as
relacGes de poder e do exercicio da autoridade, possibilitando a definicdo de papeis e
criagdo de um significado, criando por fim uma partilha de objetivos e missdo entre 0s

membros das organizacoes.

Praticas de Gestao de Recursos Humanos

Dentro das organizacdes, a gestdo de recursos humanos como referido
anteriormente ndo passa meramente por um processo, mas sim por uma multiplicidade
de praticas que sdo executadas dependendo das necessidades ou objetivos

organizacionais, tendo por sua vez diferentes efeitos.

Devido ao aumento da competitividade dos mercados face ao aumento da
internacionalizacdo e da globalizacdo as organizacdes enfrentam cada vez maiores
desafios na gestdo de recursos humanos, tornando-se necessario aprofundar o
conhecimento acerca das praticas que apresentam uma maior eficacia (Budhwar &
Sparrow, 2002). E por esta razdo que nas Gltimas décadas o interesse pelas praticas de
gestdo de recursos humanos tem vindo a aumentar (Innocenti et al., 2011), sendo estas
definidas de diversas formas ao longo do tempo (Nasurdin, Hemdi & Guat, 2008),

sendo aqui apresentadas algumas:

Tabela 2 — Exemplos de definicdes de Praticas de Gestdao de Recursos Humanos

Referéncias Definicées

. R - acionais direcionadas 3 - -
Atividades orgamizacionais direcionadas a gestio de um conjunto de

Schuler e Jackson (1987) recursos humanos de modo a assegurar que os recursos sio empregues
no sentido do cumprimento dos objetivos organizacionais.

Conjunto de praticas e politicas internamente consistentes, concebidas e
Delery e Doty (1996) implementadas para garantir que o capital humano de uma organizacio
contribui para o alcance dos objetivos de negocio.

Percecdes de um mdividuo face a implementacio de estratégias e
Dittmer (2002) programas concebidos para atrair, motivar, desenvolver, recompensar e
reter os melhores recursos para atingir os objetivos organizacionais.

Estratégias implementadas por uma organizacio de modo a assegurar

Mondy (2011 . . S L=
y (2011) que o capital humano & eficaz no alcance de objetivos organizacionais.




Apesar de como referido anteriormente percebermos que a literatura ainda nao
chegou a um consenso sobre como definir as préticas organizacionais, utilizando
conceitos como “sistemas de praticas de Recursos Humanos”, “atividades de Gestao de
Recursos Humanos”, entre muitos mais. Contudo, no que respeita a operacionalizagao
dos conceitos existe algum consenso entre as opinides, sendo a definicdo que
globalmente ¢ mais aceite “conjunto distinto, mas interrelacionado de atividades,
processos e fungdes diretamente associadas a atracdo, desenvolvimento e manutencao
dos Recursos Humanos de uma organizacdo” (Gurbuz, 2009; Kaya, Koc & Topcu,

2010).

Segundo Kaya et al (2010), pode dizer-se que a Gestdo de Recursos Humanos
engloba praticas de aquisicdo (recrutamento e selecdo), retencdo (politicas especificas
adequadas as necessidades do contexto organizacional e das pessoas que dele fazem
parte), enpowerment (através de formacdo e desenvolvimento) e motivacdo dos

colaboradores (podendo considerar-se, incentivos, feedback, por exemplo).

Na perspetiva de Kasinath e Pradesh (2011) a Gestéo de Recursos Humanos deve
basear-se em praticas como Planeamento de Recursos Humanos, Recrutamento e
Selecdo (de forma a assegurar que a pessoa certa esta no lugar certo), Formacdo e
Desenvolvimento (pretendendo uma evolucgéo a nivel dos conhecimentos, capacidades e
até de aspetos relacionados com a personalidade, que irdo refletir-se numa forma eficaz
de alcancar os objetivos a que o colaborador e a propria organizacdo se propuseram,
criando assim valor), Sistemas de Recompensas (uma das muitas formas de encorajar e
reforcar os comportamentos desejaveis por parte dos colaboradores), Relagbes Humanas,

(que irdo contribuir para um bom clima entre os colaboradores da organizacao).

Assim é possivel compreender que fazem parte da gestdo de recursos humanos
praticas como 0 recrutamento e sele¢do, avaliacdo de desempenho, remuneracao,
beneficios, reconhecimento/prémios, formacdo, planos de desenvolvimento, gestdo de
talento. Neves (2002), tendo por base evidéncias empiricas no dmbito da gestdo de
recursos humanos, destaca em especial as préaticas de recrutamento e selecdo, formacéo,
remuneracao, higiene e seguranca no trabalho, anélise e descricdo de funcdes, avaliagdo
de desempenho, comunicagéo, integracdo e gestdo de carreiras, defendendo que estas

séo as praticas mais utilizadas nas organizagoes.



Paauwe e Boselie (2005) identificaram uma lista de vinte e seis praticas de gestao
de recursos humanos, estando no topo quatro, sendo estas a formacdo e
desenvolvimento, prémios e recompensas, gestdo de desempenho (incluindo a
avaliacdo) e recrutamento e selecdo rigorosos. De acordo com Boselie e colaboradores
(2005) estas quatro praticas mencionadas podem ser consideradas como as praticas de
gestéo de recursos humanos que englobam os principais objetivos da gestéo de recursos

humanos.

Com o enorme numero de préaticas de gestdo de recursos humanos é possivel ver
que ndo existe um verdadeiro consenso ou lista em quais as principais a utilizar, isto
depende dos objetivos e missdo da organizacdo (Paauwe 2009; Purcell & Kinnie 2007),
e esta divergéncia é observavel nos “rotulos” atribuidos as proprias praticas de gestao de
recursos humanos (sistemas de trabalho de alto-rendimento, de alto-compromisso ou de
alto-envolvimento). Nasurdin e colaboradores (2008) defendem que as préaticas de
gestdo de recursos humanos contemplam praticas especificas e politicas formais que sdo
concebidas no sentido de atrair, desenvolver, motivar e reter colaboradores que
assegurem a eficacia e sobrevivéncia organizacional. Saxena e Tiwari (2009)
identificam a formacédo, a comunicacgdo interna, o reconhecimento por recompensa, 0
desenvolvimento de carreira e as recompensas e beneficios como préaticas de gestdo de

recursos humanos fundamentais nas organizacdes.

Para que as praticas de gestdo de recursos humanos funcionem como um
mecanismo de comunicacdo nas organizacdes é necessario que as mesmas sejam validas,
consistentes, consensuais, claras e justas, permitindo assim uma comunicacao coerente
entre a organizacdo e os seus colaboradores, orientando-os para 0s comportamentos
ajustados a organizagdo (Bowen & Ostroff, 2004). De acordo com Tiwari e Saxena
(2012), estas préaticas variam entre as diferentes organizacdes e de pais para pais e
devido a dificil replicacdo destas entre as diferentes organizacGes criam as condigdes
para que seja possivel alcancar uma vantagem competitiva sustentavel dentro das
organizac0es. Isto vai ao encontro do que é defendido por Ozutku e Ozturkler (2009), as
praticas de gestdo de recursos humanos sdo afetadas por diversos fatores quer internos

como externos diferindo consoante o pais da organizacéo.

Seguindo esta linha de pensamento Budhwar e Sparrow (2002) afirmam que
variaveis relacionadas com a cultura quer organizacional quer nacional influenciam as
praticas de gestdo de recursos humanos. Neste sentido Paauwe e Boselie (2005)
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defendem que as organizacdes estdo inseridas dentro de um amplo contexto
organizacional, que desempenha um papel importantissimo na criagdo de préticas e
politicas para a gestdo de recursos humanos. Ao nivel do contexto nacional é afirmado
por Chandrakumara e Sparrow (2004), que a cultura assume um papel fundamental no
desenvolvimento de préaticas eficazes de gestdo de recursos humanos dentro das
organizacOes. Todas as praticas tém efeitos dependentes do contexto especifico, seja ele
interno ou externo. No caso de interno, o efeito esta relacionado com a natureza do
sistema de producdo como por exemplo o trabalho em equipa e/ou sistemas de
recompensa baseados no desempenho do colaborador. Caso seja externo, este efeito esta

relacionado com a legislacdo em vigor no pais e a influéncia sindical na organizacéo.

Desempenho Organizacional

O conceito de desempenho organizacional é outro onde novamente parece ndo
existir uma definicdo consensual entre os investigadores. E por isso que a propria
avaliacdo de desempenho se torna uma tarefa complicada de definir devido a quantidade

de indicadores, diferentes niveis de analise e métodos para que esta seja realizada.

Garbi em 2002 (cit por Veloso, 2007) refere que o desempenho organizacional
foca-se na diferencga entre o valor que uma organizacao cria através da utilizacdo dos
seus bens produtivos e o valor que os proprietarios desses bens esperam obter, assim
sendo o nivel de sucesso que ser ird obter é resultante da capacidade de gerar o valor
esperado. Paauwe e Boselie (2005) reiteram uma definicdo mais préatica para o
desempenho organizacional, definindo trés tipos de resultados que podem ser obtidos

por uma organizacao:

1) Resultados financeiros - constituidos por lucros, vendas, acGes e a quota de
mercado que a empresa possui;
2) Resultados organizacionais - sendo estes a produtividade, qualidade dos
produtos/servicos e a eficiéncia;
3) Resultados relacionados com os recursos humanos - compostos pelos niveis de
motivacao, satisfacdo, commitment e taxa de turnover.
Segundo Oliveira e Oliveira (2011) o desempenho organizacional é um conceito

mais virado para questdes politicas e econdémicas do que cientificas, visto que 0s



critérios de eficacia englobam resultados financeiros, humanos, organizacionais e do

mercado de capital.

Sendo o capital humano um fator determinante para o desempenho de uma
organizacdo, € fundamental incluir o desempenho individual e encontrar os fatores que

influenciam o desempenho dos colaboradores.

Uma das variaveis que tem sido apontada como importante é a autoeficacia, i.e., a
crenga que um individuo tem em que é capaz de executar um comportamento especifico.
A expectativa em relacdo a autoeficdcia de uma pessoa em relacdo a competéncia de
executar com sucesso uma determinada tarefa, € um preditor importante de se a pessoa
ird tentar executar a tarefa, quanto esforco ird despender na mesma, e 0 como a pessoa

realizar a cabo a tarefa mesmo que surjam adversidades inesperadas (Bandura, 1989).

Os individuos que se consideram como altamente eficazes, produzem esforcos
suficientes para alcancar resultados positivos, onde por sua vez aqueles que tém uma
baixa autoeficacia, tém tendéncia para desistir prematuramente e deixar a tarefa por
concluir (Bandura, 1997). A autoeficicia que é percecionada, melhora o desempenho
através do seu efeito em processos cognitivos, afetivos ou motivacionais (Bandura,
1989). InvestigacBes comprovam a existéncia de uma correlacdo forte e positiva entre a
autoeficacia e o desempenho numa determinada tarefa (Lent, Brown & Larkin, 1987
Cervone, Jiwani & Wood, 1991; Cherian & Jacob, 2013).

Uma meta-analise de varios estudos elaborada por Stajkovic e Luthans (1998),
encontrou uma relacdo significativa e positiva entre a autoeficacia e o0 desempenho em
ambientes organizacionais. Noutra meta-anélise feita por Judge e Bono (2001), foi
novamente verificado que a autoeficacia é um preditor do desempenho laboral e até da

satisfacdo laboral.

Bem-Estar

O bem-estar como conceito pode ser considerado como genérico e global,
consistindo em experiencias psicoldgicas positivas que ocorrem na vida das pessoas €

que refletem o bom funcionamento psicoldgico dos individuos.

Conceitos como saude, felicidade e qualidade de vida s&o frequentemente

mencionados e relacionados com o estudo do bem-estar (Ryan & Deci, 2001). O estudo
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na area do bem-estar tem dado origem a conceitos mais especificos como os de bem-
estar subjetivo (Diener, Suh, Lucas & Smith, 1999), bem-estar psicoldgico (Ryff, 1989)
e bem-estar social (Keyes, 1998), os quais privilegiam os estados afetivo-emocionais, 0

funcionamento psicoldgico e o funcionamento social, respetivamente.

O conceito de bem-estar subjetivo pode ser definido como a avaliacdo emocional
(experiéncias positivas e negativas) e cognitiva (satisfacdo com a vida) que as pessoas
realizam das suas vidas incluindo aquilo que as pessoas em geral designam por
felicidade, paz, realizacdo ou satisfacdo com a vida (Diener, Oishi & Lucas, 2003). O
campo do bem-estar subjetivo integra uma analise cientifica do modo como as pessoas
avaliam as suas vidas nesse momento e por periodos mais longos. Essas avaliagcdes
incluem as respostas emocionais dos individuos a eventos, satisfacdo com dominios da
vida (e.g., familia, trabalho) e julgamentos globais de satisfacdo com a vida (Diener et
al., 1999).

Bem-estar psicologico é proposto e conceptualizado por Ryff (1989), integrando
conceitos provenientes de diferentes teorias, desde a psicologia do desenvolvimento, da
psicologia clinica e da saude mental. Deste modo, este constructo assume um caracter
amplo e multidimensional e visa representar o funcionamento psicoldgico positivo do

individuo.

O conceito de bem-estar social, proposto por Keyes (1998) tal como na proposta
de Ryff, atribui uma caracterizacdo do funcionamento positivo do individuo, mas neste
caso ao nivel das relagcdes entre os individuos e com o ambiente. Este constructo
multidimensional visa representar a experiencia subjetiva de bem-estar num dominio
publico, como por exemplo a satisfacdo dos individuos no desempenho de tarefas

sociais.

Atualmente, os conceitos de satde mental e de bem-estar assumem um papel cada
vez mais importante no contexto de trabalho. Este bem-estar no contexto de trabalho
para alem de ser benéfico para os trabalhadores, é também para as chefias e
organizagGes (Warr, 2007). Apesar da sua importancia, muitos dos estudos sobre o bem-
estar no trabalho referem-se a fendmenos como o stress, burnout, motivacdo e
satisfacdo no trabalho, que por sua vez representam apenas conceitos relacionados com

0 bem-estar no trabalho, mas ndo o definem.
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As abordagens tedricas acima referidas refletem a dificuldade existente na
definicdo do conceito de bem-estar no trabalho. Pois para Warr (1990) o bem-estar no
trabalho é o estudo do bem-estar afetivo no trabalho (aspetos positivos e negativos
associados ao trabalho) que pode ser avaliado através de trés eixos ortogonais:

ansiedade-conforto, depressao-prazer e cansago-vitalidade.

Na mesma linha de pensamento, Daniels (2000) adiciona outros dois fatores:
aborrecimento-entusiasmo e raiva-serenidade. Van Horn et al. (2004) reitera que o bem-
estar no trabalho pode ser entendido como a avaliacdo positiva das diversas
caracteristicas presentes no contexto de trabalho, caracterizando-se por cinco
dimensdes: afetiva, profissional, comportamental, cognitiva e psicossomatica. Cotton e
Hart (2003), referem que o bem-estar no trabalho é o estudo do bem-estar subjetivo no
trabalho, sendo representado por dois dominios especificos: a componente emocional,
que inclui a afetividade positiva e a afetividade negativa, e a componente cognitiva, que
inclui a satisfacdo no trabalho. Apesar das diferencas existentes entre as abordagens, é
possivel identificar pontos em comum, neste caso a ideia que o bem-estar no trabalho é

um constructo multidimensional

Praticas de gestédo de recursos humanos, desempenho e bem-estar

A importancia da implementacédo de praticas de recursos humanos que promovam
o desempenho e competitividade organizacional é algo que ndo cria duvidas no seio
académico e empresarial (Veloso, 2007; Esteves, 2008; Monteiro, 2008). Na mesma
perspetiva varios estudos mostram que a existéncia de bem-estar nos trabalhadores cria

vantagens emocionais, financeiras e competitivas as organizagdes (Rath & Harter, 2010).

Contudo existe uma falta de consenso na relagéo tripla existente entre o papel do
bem-estar dos colaboradores, praticas de gestdo de recursos humanos e desempenho
organizacional. Como referido anteriormente, as investigacdes concluiram que a gestédo
de recursos humanos influencia positivamente o desempenho organizacional. Contudo
tem existido cada vez mais um maior interesse para a necessidade para realizar
investigacdo centrada no efeito das praticas de gestdo de recursos humanos nos
colaboradores e ndo s no desempenho organizacional (Boxall & Macky 2009; Guest
1997; Nishii & Wright 2008). Appelbaum (2002) refere ser muito dificil concluir o

efeito das praticas de gestdo de recursos humanos nos colaboradores apenas atraves da
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analise da literatura. Sendo que esta tende a focar-se apenas num tipo de relagédo
(préticas de gestdo de recursos humanos e desempenho organizacional ou bem-estar dos
colaboradores).

A falta de conhecimento teorico cria dificuldades acrescidas na gestdo, pois €
incerto como € que as praticas de gestdo de recursos humanos podem ser criadas e
implementadas de tal maneira que ambos estes resultados possam ser influenciados de
forma independente e/ou de forma otimizada (Van De Voorde et al. 2012). Para além
disto, existem duas teorias opostas em relacao a esta ligacao entre bem-estar, praticas e
desempenho. Na primeira teoria quer o0s colaboradores quer as chefias ambos
beneficiam com as préaticas de gestdo de recursos humanos (Appelbaum et al.2000;
Guest 1997), sendo esta a perspetiva de “ganhos mutuos”. Esta perspetiva ¢ descrita
como “otimista” (Peccei, 2004) pois na sua forma mais positiva esta perspetiva fomenta
0 bem-estar dos colaboradores o que em ultimo caso vai melhorar o desempenho

operacional e financeiro

Por sua vez, a teoria contrastante reitera que a pratica de gestdo de recursos
humanos compensa em termos de desempenho organizacional, mas que tem um
impacto neutro ou até negativo no bem-estar dos colaboradores (Legge 1995; Ramsay et
al. 2000) sendo esta a perspetiva dos “resultados contrastantes”. Esta perspetiva
pessimista (Peccei, 2004) separa 0 bem-estar dos colaboradores e o desempenho
organizacional, onde o bem-estar é visto como um resultado paralelo que advém dos
bons resultados organizacionais (Paauwe 2004). Boxall & Purcell (2008) discutem ainda
que o bem-estar dos colaboradores e o desempenho organizacional sdo dois objetivos
destintos, sendo influenciados por préaticas de gestdo de recursos humanos destintas. De
acordo com Peccei (2004) as organizacGes que possuem praticas que maximizam o
bem-estar dos colaboradores podem ndo ser aquelas que maximizam o desempenho
organizacional, sendo por esta a razdo para uma possivel troca entre quais dos

resultados sdo priorizados.

A investigacdo numa abordagem mais equilibrada (Paauwe, 2009) que presta
atencdo quer a perspetiva das chefias (praticas e desempenho organizacional) e a
perspetiva dos colaboradores (bem-estar) apenas reafirmou que é necessario investigar o
efeito conjunto das praticas de gestdo de recursos humanos aplicadas quer no

desempenho quer no bem-estar dos colaboradores.
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Seguindo esta linha de pensamento, esta investigacao ird debrucgar-se em cinco
praticas de gestdo de recursos humanos, sendo estas a formacdo, avaliacdo de
desempenho, recrutamento e selecéo, atribuicdo de recompensas e por fim partilha de
informacdo. A analise do bem-estar sera realizada numa perspetiva em relacdo ao bem-
estar dos colaboradores, focando-se ao nivel quer do bem-estar psicolégico, com 0 bem-
estar afetivo e com o bem-estar com o trabalho. E o desempenho analisado através da
percecdo de desempenho pelos colaboradores ligando-se a autoeficdcia anteriormente

referida

MODELO E HIPOTESES DE INVESTIGACAO

A pesquisa bibliogréfica revelou a lacuna existente neste tema, e a necessidade
para que mais investigacdo sobre o mesmo seja realizada (Van De Voorde et al. 2012).
Para comecar serd necessario observar quais as praticas de gestdo de recursos humanos
que estardo associadas a um maior desempenho e de seguida saber se 0 bem-estar tem
uma influéncia nesta relacdo. Assim sendo as hipéteses de investigacdo serdo as

seguintes:

H1: existe um efeito positivo por parte das praticas de gestdo de recursos humanos
percebidas na percecdo de desempenho. Quanto melhores forem as praticas de gestdo de

recursos humanos, maior serd o desempenho percebido.

H2: o bem-estar ird moderar relacdo entre as praticas de gestdo de recursos humanos

percebidas e a desempenho percebido.

Bem-estar
H2
Préticas de gestao de :
recursos humanos R Desemlik))?g 0
percebidas N percebido
H1

Figura 1 - Modelo de Investigacdo
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Método

O presente estudo é de caracter quantitativo, pois pretende confirmar as hipoteses
anteriormente apresentada, sendo esse o ponto de partida para a investigacao.
Significando por isso que cada relacdo entre varidveis deverd ter apenas e s6 uma
interpretacdo/explicacdo possivel e de acordo com os métodos estatisticos que véo ser

utilizados.

Participantes

A amostra do presente estudo, foi selecionada de entre toda a populacéo
portuguesa, presentemente residente no pais. Esta recolha de dados foi efetuada durante
0 periodo de tempo de Abril de 2017 até Junho de 2017.

O processo de amostragem utilizado neste estudo, foi o ndo probabilistico (de
conveniéncia e intencional tipo snowball), tendo colaborado neste estudo, de forma
voluntéria, 204 participantes, todos eles considerados validos nas subsequentes analises
estatisticas pois na altura das suas respostas, estarem a trabalhar numa organizacéo

sediada em territorio portugués.

Estes dois processos de amostragem permitiram-nos obter uma amostra
heterogénea, devido a variedade em termos de participantes, seja pelo setor em que
trabalham (publico ou privado), ou pelo seu cargo ou tipo de contrato de trabalho.

A maior dificuldade que pode surgir com uma amostra deste tipo € o facto de
poderem ou ndo ser representativas da populacdo que se pretende estudar. Contudo,
devido a algumas limitagcdes em estudos deste género, tais como o tempo e o custo, em
investigacdo social ndo é possivel, pratico ou até desejavel obter amostras de tipo
probabilistico, onde a probabilidade de um elemento escolhido ao acaso pertencer a
amostra € igual as dos restantes elementos. Na amostragem por conveniéncia, 0s
elementos sdo selecionados pela sua conveniéncia, por voluntariado ou ainda
acidentalmente, enquanto na amostragem de programacdo geométrica, snowball,
comeca-se por selecionar um participante de interesse, que depois vai recomendando

outros, o que faz com que a amostra aumente significativamente (Maroco, 2011).
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A tabela 3 ¢é possivel apresenta a distribuicdo dos participantes por género, sendo

percetivel o maior nimero de sujeitos do sexo feminino.

Tabela 3 — Distribuicdo dos participantes por género

Género Frequéncia Percentagem
Feminino 130 63,7
Masculino 74 36,3

Os participantes do estudo possuem idades compreendidas entre os 20 e 0s 69
anos de idade, sendo a média de idades 44 anos e o desvio padrédo 11,370.

As habilitacGes literarias dos participantes distribuem-se da seguinte maneira
como verificavel na tabela 4.

Tabela 4 — Distribuicdo dos participantes por habilitacdes literarias

Habilitagoes literdrias Frequéncia Percentagem
19, 22 32 ou 42 ano (antiga 9 4,4
instrugdo primaria / atual 12

ciclo)

52 ou 62 ano (antigo ciclo 7 3.4
preparatério / atual 22 ciclo

792, 82 ou 92 ano (antigo 39, 41 20,1

42 e 52 liceal / atual 32 ciclo)

102, 112 ou 122 ano (antigo 77 37,7
62 e 72 liceal / ano

propedéutico / atual ensino

secundario

Bacharelato (Pré-Bolonha) 24 11.8
/ Licenciatura (Bolonha)

Licenciatura (Pré-Bolonha) 31 15.2
/ Mestrado (Bolonha

Mestrado (Pré-Bolonha) 15 7.4

Quanto a antiguidade, o tempo ao qual os participantes estdo empregues na
empresa onde trabalham a média é de 11,89 anos e o desvio padréo 0,698.
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Em relacdo ao tipo de contracto a distribuicdo dos participantes pode ser

observada na tabela 5.

Tabela 5 — Distribuicdo dos participantes em relacéo ao tipo de contracto de trabalho

Tipo de contrato Frequéncia Percentagem
Tempo integral permanente 127 62.3
Tempo integral 25 12.3
temporario
Tempo parcial permanente 30 14,7
Tempo parcial 19 93
temporario
Subcontratado 3 1,5

Procedimento

Os dados da amostra foram recolhidos através da colocacdo do questionario na
plataforma online, Google Docs. O mesmo na sua parte introdutdria, mencionava o
objetivo do estudo, e a sua pertinéncia. Foi pedido aos participantes que fossem sinceros
nas suas respostas, estando garantida a partida a confidencialidade de qualquer
informacdo fornecida durante o preenchimento do questiondrio. De seguida o

questionario apresentava algumas questdes demogréaficas.

Instrumento de medida

Préticas de gestao de recursos humanos

A escala utilizada para medir as préaticas de gestdo de recursos humanos foi Escala
de praticas de recursos humanos (EPRH) desenvolvida por Chambel (2010). Sendo
uma escala com 20 questdes do tipo Likert que apresenta uma escala de resposta de 5
pontos (1=discordo totalmente e 5 concordo totalmente) dividido em cinco préaticas de

gestdo de recursos humanos, sendo estas as seguintes:
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Partilha de informacdo, que tem o propdsito de compreender se 0os colaboradores
recebem informacdo sobre a sua organizacéo e se a propria organizagao se preocupa com
que os seus colaboradores estejam informados sendo composta por 4 itens, sendo um
deles por exemplo “Eu tenho a informacdo que preciso para realizar bem o meu

trabalho”

Avaliacdo de desempenho, consiste na avaliacdo dos colaboradores por parte das
chefias, no conhecimento dos critérios de avaliacdo dentro da organizacdo, sendo
composta por 4 itens, sendo um deles por exemplo “O meu superior hierarquico

comunica-me o0s objetivos que devo alcancar na realizagdo do meu trabalho”

Recrutamento e selecdo, tem como objetivo verificar as praticas implementadas
quando a empresa recruta um colaborador como por exemplo se 0os métodos utilizados
sdo adequados ao perfil que se pretende, o tipo de informacdo que o novo colaborador
recebe por parte da organizacao assim como 0 apoio que esta lhe presta nos primeiros
dias, sendo composta por 4 itens, sendo um deles por exemplo “Realizei provas de

selecé@o (p. ex. Entrevista e/ou testes) para vir trabalhar para esta empresa .

A formacdo tem como objetivo perceber se estes tipos de praticas estdo presentes na
organizacdo e se sim se tém preocupacdo com o desenvolvimento dos seus
colaboradores, disponibilizando a estas formagdes que aumentem o seu valor dentro da
organizacao, mas também no mercado para o futuro profissional dos mesmos, sendo
composta por 4 itens, sendo um deles por exemplo “Tenho recebido

formacao/experiéncia que me ajuda a progredir aqui na empresa”

Por fim as recompensas, pretendendo apurar se existem praticas que tenham em
conta as remuneracdes/recompensas dos colaboradores para compreender se estas estdo
ou ndo ligadas aos seus desempenhos e se sdo competitivas relativamente as
remuneracOes praticadas no mercado para a mesma fungéo, sendo composta por 4 itens,
sendo um deles por exemplo “As recompensas que recebo incluem um conjunto de

beneficios (prémios) que estao para além do salario fixo”

Bem-estar
Utilizou-se a “Escala de Satisfagdo geral com o trabalho”, desenvolvida por Warr,

Cook & Wall (1979), escala onde apenas foi usado um item “Tudo somado, e
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considerando todos os aspetos do seu trabalho na ..., diria que esta...”, numa escala de

Likert de cinco pontos (1 = nada satisfeito e 5 = muitissimo satisfeito).

Outro indicador utilizado foi o do “Bem-estar afetivo no trabalho”, desenvolvido
por Warr (1990), constituida por 12 itens (tenso, ansioso, preocupado, confortavel,
calmo, descontraido, deprimido, melancolico, infeliz, motivado, entusiasmado, otimista)
medidos numa escala de tipo Likert de 6 pontos (1= nunca e 6= todo o tempo), sendo 0
questionario realizado da seguinte forma “As questdes seguintes sao sobre o seu bem-
estar geral e 0s seus sentimentos em relagé@o ao trabalho. Pensando nas Ultimas semanas,

em que medida o seu trabalho o/a fez sentir-se como descrito abaixo?”.

E por fim a escala de “Bem-estar psicologico” desenvolvida por Diener et al
(1985),composto por 4 questdes numa escala de Likert com 5 pontos (1= discordo
totalmente e 5 concordo totalmente) sendo uma das questdes por exemplo “Em larga

medida a minha vida profissional esta perto do meu ideal ”.

Desempenho
O desempenho percebido foi medido através de uma adaptacdo da escala Self-

Rated Performance elaborada por Williams e Anderson (1991) composta por 4 itens
numa escala de Likert de cinco pontos que varia entre (discordo totalmentel 1 e
concordo totalmente 5), sendo todos elaborados na positiva. Sendo uma das suas

questdes por exemplo “Realizo adequadamente as tarefas que me estdo destinadas .
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Resultados

Para efetuar a analise dos resultados, recorreu-se ao software IBM SPSS Statistics,
versao 23.

Teste de normalidade

A andlise dos resultados obtidos foi precedida pelo teste de normalidade para o
score total da variavel “praticas de gestdo de recursos humanos” assim como para cada
uma das praticas da mesma escala, da escala do desempenho percebido e do bem-estar
afetivo, psicoldgico e satisfagdo como o trabalho, e com o intuito de delinear qual o tipo

de teste que melhor se adequaria (se paramétrico ou ndo-paramétrico).

Tabela 6 Teste de Normalidade

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Praticas de gestio de B2 204 054 476 204 .o
recursos humanos
Farmagdo 0s0 204 ,ooo 564 204 ,ooo
Avaliagdo de 124 204 ,ooo 946 204 000
Desempenho
Recrutamento e selecgio 140 204 000 H25 204 000
Partilha de informagao 048 204 ,ooon R 204 ,ooo
Percepgdo de 45 204 Loon b 204 000
Desempenho
Bem-estar afectivo 0849 204 000 58 204 000
Bem-estar psicoldgico 151 204 ,ooon G3e 204 ,ooo
Satisfagdo global com o 250 204 ,ooo ,880 204 000
trahalho

a. Lilliefors Significance Correction

Através do teste de normalidade apresentado na tabela 6, e averiguando os valores
referentes ao teste Kolmogorov-Smirnov, ja que a amostra utilizada no estudo é > 30
(N=204) e para um nivel de significancia de 5% (0=0,05): verifica-se que apenas a
variavel “Préticas de gestdo de recursos humanos” ¢ a Unica que possui distribuicao
normal. Considera-se que esta variavel segue uma distribuicdo normal, visto ter valores
sig de 0.054 respetivamente, sendo este valor igual a 0=0,05. No que concerne as
restantes praticas da escala (“Formacgao”; “Avaliacdo de desempenho”; “Recrutamento e

sele¢dao”;” Partilha de informagao ““; “Recompensas”; “percecdo de desempenho”), estas

tendo valores inferiores ao a=0,05 ndo seguem distribuicdo normal. Pode-se ainda
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verificar a curva de distribuicdo da escala e de cada uma das suas praticas, através dos

histogramas apresentados na sec¢do dos anexos (Anexo 1 até anexo 9).

Como a variavel "Préaticas de Gestdo de Recursos Humanos™ segue distribuicdo

normal, serdo utilizados testes paramétricos na anélise dos restantes dados.

Consisténcia interna

No que diz respeito a consisténcia interna da escala praticas de gestdo de recursos
humanos e tendo em consideracdo que o valor minimo para testes de resposta como este
é de 0,7, as escalas “Praticas de gestdo de recursos humanos”, “Desempenho percebido”
e “Bem-estar psicologico” apresentam uma boa consisténcia interna visto apresentar um
valor de Alpha de Cronbach superior a 0.7

A escala “Bem-estar afetivo” ndo demonstrou ter uma boa consisténcia interna
pois o seu Alpha de Cronbach é 0,541 inferior ao minimo recomendado.

A escala de “Satisfacdo geral com o trabalho” apenas apresenta um item na sua
escala, sendo por isso impossivel medir a sua consisténcia interna, contudo segundo 0s
resultados de Wanous, et al (1997) este tipo de escalas apresentam um nivel alto de
consisténcia interna.

Tabela 7: Consisténcia interna

Nome da escala Alpha de N° de itens
Cronbach
Préticas de gestdo de recursos humanos ,928 20
Desempenho percebido ,760 4
Bem-estar psicoldgico ,948 4
Bem-estar afetivo ,541 12

Correlagdes

Para verificar se existe associacdo entre as variaveis "Praticas de gestdo de
recursos humanos" e "Percecdo de desempenho™ realizou-se a anéalise de correlacdes. A
correlacdo utilizada foi a de Pearson para a toda a analise em questdo. Devido ao facto
de algumas préaticas da escala ndo seguirem uma distribuicdo normal, ndo foram
efetuadas diferenciagdes nos testes utilizados, por se ter observado que a variavel
"Praticas de gestdo de recursos humanos" segue distribuicdo normal (tal como se pode

verificar na seccdo Teste de Normalidade deste estudo).
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Com esta matriz de correlagdes, temos acesso ao tipo de associacdo que se estabelece para cada uma das duas varidveis em causa entre Si

(Préticas de gestdo de recursos humanos, percecao de desempenho e os trés niveis do bem-estar) e adicionalmente, a relagdo estabelecida entre

cada uma das praticas da escala.

Tabela 8 - Matriz de correlagdes de Pearson

Praticas de gestao de Avaliagao de Recrutament Partilha de Recompensa Percepgao de Bem-estar Bem-estar Satisfagao global

recursos humanos Formagdo  Desempenho oeselecpdo informagdo 5 Desempenho afectivo psicoldgico com o trabalho

Praticas de gestio de Pearson Correlation 1 811 875 758 887 880 ATE /350 FT0 689
fecursas humanos Sig. (2-tailed) ,000 ,000 000 000 000 000 ,000 000 ,000
M 204 204 204 204 204 204 204 204 204 204

Formagdo Pearson Correlation BN 1 669 551 JET8 606 465 235 535 53z
Sig. (2-tailed) ,ooa Jooa 0oa 0oa ,aoo oo 001 0oa Jooa
M 204 204 204 204 204 204 204 204 204 204

Avaliagdo de Fearson Correlation 878 669 1 812 736 733 382 408 GBa 622
Desempenho Sig. (2-tailed) ,000 ,000 000 000 000 000 ,000 000 ,000
M 204 204 204 204 204 204 204 204 204 204

Recrutamento & selecgdo  Pearson Correlation 758 851 812 1 608 560 30 084 562 538
Sig. (2-tailed) 000 000 o000 000 ooo oo 233 000 o000
M 204 204 204 204 204 204 204 204 204 204

Partilha de informagdo Fearson Correlation 887 6748 736 Gog 1 735 502 421 719 625
Sig. (2-tailed) Jooa oon Jooa aoa .aon aon Jooa aoa Jooa
I 204 204 204 204 204 204 204 204 204 204

Recompensas Fearson Correlation 880 G606 733 560 735 1 371 310 713 618
Sig. (2-tailed) Jooa oon Jooa aoa aoa aon Jooa aoa Jooa
M 204 204 204 204 204 204 204 204 204 204

Percepgao de Pearson Correlation 476 465 392 310 502 371 1 244 an 1350
Desempenho Sig. (2ailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 000
M 204 204 204 204 204 204 204 204 204 204

Bem-estar afectivo Pearson Correlation 380 235 405 084 A21 310 244 1 B0 466
Sig. (2-tailed) Jooa 001 Jooo 233 0oa .0on oo 0oo Jooo
M 204 204 204 204 204 204 204 204 204 204

Bem-estar psicoldgico Pearson Correlation 770 B35 Gaa E62 714 713 a7 B0 1 5o
Sig. (2-tailed) ooo ooo Jooo 0oo 0oo 0oo oo ooo Jooo
M 204 204 204 204 204 204 204 204 204 204
Satisfagdo global com o Pearson Correlation G99 B3z 22 538 JB25 G618 350 466 891 1

trahalha Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 000

M 204 204 204 204 204 204 204 204 204 204

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Como é possivel observar atraves da tabela 8 existe correlacdo significativa entre
todas as variaveis em estudo. Com uma primeira observacdo € possivel afirmar a
possivel existéncia de relacdo entre as variaveis em especial pelas praticas de gestdo de
recursos humanos, percec¢do de desempenho e o bem-estar.

E possivel também verificar que todas as praticas da escala estdo relacionadas
significativamente entre si, querendo isto dizer que todas elas possuem uma associagéo

positiva forte entre si, pois os valores das correlagfes estéo todos acima dos 0,4.

Desta forma, os resultados aqui obtidos sugerem que as diversas praticas de
gestdo de recursos humanos (que correspondem a cada dimensao da escala praticas de
gestdo de recursos humanos) estdo fortemente relacionadas entre si, 0 que nos indica
que praticas de gestdo de recursos humanos utilizadas em conjunto, poderdo ter maior

impacto.

Testes de hipdteses

Hipdtese 1:

Existe um efeito positivo por parte das praticas de gestdo de recursos humanos na
percecdo de desempenho. Para o estudo desta hip6tese realizou-se primeiro uma analise
de correlacdo linear entre as varidveis PGRH e percecdo de Desempenho tendo-se

verificado uma correlagdo moderada (r =,476; p =,000 < o = .05)

De seguida realizar-se-4& uma analise de regressdo linear simples depois de

verificados 0s seguintes pressupostos;

a) Andlise da homocesdaticidade dos erros/ residuos: graficamente os erros devem

distribuir-se de forma aleatéria em torno de zero Bryman & Cramer, 2003);

b) Analise da distribuicdo normal dos erros/ residuos: este pressuposto é analisado
graficamente através de um grafico de probabilidade normal, onde o eixo das abcissas
representa a probabilidade observada acumulada dos erros, e o eixo das ordenadas
representa a probabilidade acumulada que se observaria se 0s erros tivessem

distribuicdo normal. Os erros possuem distribuicdo normal quando os valores
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representados neste grafico se distribuirem mais ou menos na diagonal principal
(Maroco, 2011);

c) Andlise da aleatoriedade e independéncia dos erros: testados através do teste de
Durbin-Watson (d), que nos confirma a inexisténcia de auto-correlacdo. O seu valor
deve pertencer a regido de aceitacdo da hipotese nula, aproximando-se do valor 2, onde
ndo existe auto-correlacdo de residuos e onde a co-variancia entre os residuos é nula
(Maroco, 2011).

Depois de analisados e verificados todos os pressupostos relativos a Regressdo Linear

Simples (10,11), passou-se & realizacdo da mesma.

Tabela 9 — Resultados da Regresséo Linear simples (H1)

Preditores Percecdo de desempenho
B Overall F R*®
Préticas de gestdo ,213%* 59,256 223
de recursos
humanos

Nota: * p <,05; ** p<,01

Depois de efetuado o teste e observando os resultados (Tabela 9 e anexo 12),
obteve-se um R* a =.223, o que significa que 22,3% da variabilidade total da variavel
dependente (percecdo de desempenho) é explicada pelo Modelo que tem como variavel

preditora a préaticas de gestdo de recursos humanos.

Face a estes resultados podemos afirmar que o modelo é estatisticamente
significativo. Estes resultados demonstram que a pratica de gestdo de recursos humanos
tem um impacto estatisticamente significativo sobre a percecdo de desempenho (F(1,
202) = 59,256 com p < .000) com um R? =.223

Pode concluir-se que a hipotese 1 é corroborada.
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De forma a testar a hipotese (H2) de que o bem-estar ird moderar a relacdo entre a
as praticas gestao de recursos humanos e o desempenho percebido. Os efeitos de
moderacdo foram analisados através da utilizacdo do método de regresséo linear
proposto por Baron e Kenny (1986). Num primeiro passo entram na equacgéo de
regressao a variavel independente e a moderadora (praticas de gestdo de recursos
humanos percebidas, bem-estar) e num segundo passo inclui-se também o termo de

interacdo entre as duas variaveis (independente e moderadora).

XZ

Figura 2 — Representa¢do do modelo da moderacéo
Nota: X = varidvel independente, Y= varidvel dependente, Z = varivel
moderadora, XZ = variavel centrada.

Bl =efeitode X em Y, 2 =efeitode Zem Y, B3 =efeito de XZem Y

Este processo seré realizado para os trés tipos de bem-estar moderadores, sendo 0s
resultados finais apresentados nas tabelas 10, 11 e 12 (outputs nos anexos 13 até 18)

Tabela 10 — Efeito moderador do Bem-estar psicolégico
Desempenho percebido

Variaveis independentes B Step 1 B Step 2
PGRH ,268*** , 251 ***
Bem-estar psicologico ,005 ,038
PGRH* Bem-estar psicoldgico ,098***
F 29,489 25,084
R* 227 273
R* ajustado 219 262

Nota: * p < .05; ** p < .01; *** p < .001.
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Tabela 11 — Efeito moderador da Satisfacdo com o trabalho
Desempenho percebido

Variaveis independentes B Step 1 B Step 2
PGRH ,260%** ,246***
Satisfacdo geral com o trabalho ,016 ,049
PGRH* Satisfacdo geral com o trabalho ,074**
F 29,577 23,225
R*® 227 258
R* ajustado 220 247

Nota: * p <.05; ** p <.01; *** p <.001.

Tabela 12 — Efeito moderador do Bem-estar afetivo
Desempenho percebido

Variaveis independentes B Step 1 B Step 2
PGRH ,255%** ,257***
Bem-estar afetivo ,074 ,079
PGRH* Bem-estar afetivo ,029
F 30,651 20,701
R® ,234 237
R* ajustado 226 225

Nota: * p <.05; ** p <.01; *** p <.001.

Como ¢ possivel observar na tabela 10 e 11 as variaveis moderadoras Bem-estar
psicoldgico e Satisfacdo no trabalho corroboram a hipotese de que existe um efeito de
moderacdo na relacdo entre a varidveis praticas de gestdo de recursos humanos
percebidas e desempenho apercebido.

No caso do Bem-estar psicologico o valor de B ¢ estatisticamente significativo
(AF (3, 200) = 25,0894 com p < .000) com um AR? = .262.

No caso da Satisfacdo no trabalho o valor de B ¢ também estatisticamente

significativo desempenho (AF (3, 200) = 23,225 com p < .004) com um AR? = .247.

Em contrapartida o Bem-estar afetivo o0 valor de B ndo ¢ estatisticamente
significativo pois (AF (3, 200) = 20,701 com p > .358) com um AR? = .225
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Discussao
O objetivo principal deste estudo passava por perceber se se a influéncia do bem-

estar iria ter efeito na relacéo positiva existente entre as praticas de gestdo de recursos
humanos e o desempenho (apercebido) dos participantes do estudo Os resultados
mostraram que existiram efeitos de moderagdo em dois dos trés tipo de “bem-estar”
avaliados, na satisfacdo com o trabalho e no bem-estar psicolégico enquanto o bem-
estar afetivo ndo exerceu efeito de moderacao na relacao entre as préaticas e o

desempenho.

Na matriz de correlagdes os resultados foram positivos, pois todas as variaveis
possuiam relacOes estatisticamente significativas e positivas, querendo isto dizer
também que todas as variaveis se influenciam positivamente. Especialmente as
variaveis relacionadas com as préaticas de gestdo de recursos humanos, por um lado isto
significa que estdo fortemente relacionadas entre si, indicando que estas préaticas de
utilizadas em conjunto, poderao ter maior impacto. O facto de também se ter encontrado
correlagdes muito fortes entre cada dimensao da escala e a variavel praticas de gestao de
recursos humanos percebidas, sugere que uma boa gestdo de RH terad de implementar
préticas de diversas tematicas, para que se consiga atender as necessidades dos

colaboradores e da prdpria organizacéo.

O primeiro teste de hip6teses verificou a existéncia de uma correlagédo
estatisticamente significativa as préaticas de gestdo de recursos humanos e o desempenho
apercebido, correlacdo esta positiva e forte, significando que quanto maior fosse a
influencia das praticas de gestdo de recursos humanos, maior iria ser o desempenho
apercebido. Sendo entdo a primeira hipdtese do estudo corroborada o que por sua vez
vai ao encontro da literatura ja existente sobre a relacdo das praticas com o desempenho.

Para a segunda hipdtese foi testado se o bem-estar psicologico, afetivo ou
satisfagdo com o trabalho iria exercer um efeito moderador na relagdo existente na
primeira hipo6tese. Através da utilizagdo do método de regressao linear proposto por
Baron e Kenny (1986) foram testadas as trés variaveis moderadoras, os diferentes tipos
de bem-estar. Esta foi corroborada em dois tipos de bem-estar, no bem-estar psicol6gico

e na satisfacdo com o trabalho.
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LimitacOes e investigacdes futuras

O enorme leque de meios organizacionais e diferentes praticas limitam e criam
dificuldades no estudo desta relagéo préaticas-bem-estar-desempenho pois € muito facil
escolher outro grupo de préticas, analisar um nivel diferente de desempenho, como por
exemplo os resultados organizacionais e tentar analisar a existéncia de um efeito

moderador atraves do bem-estar fisico dos colaboradores da organizacao.

E este € o0 grande problema na investigacdo sobre a préaticas de gestdo de recursos
humanos, desempenho e bem-estar, ndo existe um consenso e serd muito dificil de o
atingir, visto como referido anteriormente nenhuma organizacao é igual, mesmo todas
trabalhando para objetivos semelhantes (lucro, desenvolvimento, quota de mercado) a
forma como trabalham para atingir as metas varia, tal como os colaboradores que

movem as organizagoes.

Estudos futuros poderdo para alem de tentar preditores diferentes para estas
varidveis mais positivas como o bem-estar e a salde em coabitacdo com um bom
desempenho organizacional, procurar encontrar a relagdo mediadora negativa que pode
existir nas préticas de gestdo de recursos humanos focadas no desempenho que por sua

vez vao ter um efeito negativo na saude e bem-estar dos colaboradores.

Outra ideia seria ndo focar apenas nos aspetos subjetivos do bem-estar como a
felicidade, bem-estar psicoldgico, satisfacdo, mas também nos aspetos fisicos e
palpaveis do bem-estar, esta ideia seria especialmente Gtil em cenarios organizacionais
bastante intensos fisicamente permitindo saber o efeito deste desgaste no desempenho

organizacional.

A amostra utilizada de conveniéncia cuja representatividade pode ser questionavel.
Estudos futuros poderdo abranger amostras com caracteristicas mais controladas, por

forma a fazer uma anélise profunda e mais representativa da realidade atual.

Por fim neste estudo propriamente dito, teria sido mais interessante se tivesse
aplicado diferentes tipos de desempenho para alem do apercebido, que apesar de ser um
bom preditor da autoeficacia € também de ordem bastante subjetiva, na mesma vertente
um tipo diferente de bem-estar, talvez aplicado a vertente da salde fisica teria sido uma
mais valia para esta investigacdo. Talvez aplicar este tipo de estudos a organizacGes de

areas especificas, como por exemplo do ramo da Saude ou do Retalho, permita
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encontrar semelhancas entre o tipo de préaticas que mais beneficiam em termos de bem-

estar e desempenho a organizagéo e os colaboradores.

Contribuicdes teoricas

A principal contribuicéo tedrica deste estudo é a adi¢ao de mais investigacédo
numa area gque necessita de criar consensos e mais teorias comprovativas de que boas
préticas de gestdo de recursos humanos criam nos colaboradores mais bem-estar, o que

leva a um desempenho maior e por sua vez uma maior produtividade para a organizacéo.

Outra contribuicdo sera saber que estas praticas analisadas possuem a capacidade
de criar condicdes para que o efeito mediador do bem-estar surja, mesmo que neste caso
seja apenas o bem-estar psicologico e uma maior satisfacdo com o trabalho, tornando

futuras replicac@es do estudo ou aplicagfes do mesmo mais faceis.

E sendo esta area uma area relativamente recente de investigagao € importante
contribuir para o0 aumento da teoria e criar a ponto entre vertentes de investigacdo mais
antigas como € o caso das praticas de gestdo de recursos humanos, desempenho e bem-

estar enquanto entidades por si s6 ou em par.

Conclusao

Independentemente dos resultados obtidos por esta investigacdo, criar algo que
promova e reforce a importancia do capital humano nas organizacdes, na integracao do
sucesso organizacional e do sucesso de cada colaborador, especialmente com a
realidade laborar de hoje em dia, em que cada vez mais os trabalhadores se tornam uma

forca especializada e Unica e cada vez menos oportunidades de trabalho surgem.

E por isso que é necessario mudar a forma como o capital humano é gerido pelas

organizacgoes, de forma a responder as necessidades e desafios futuros.

E embora seja possivel perceber o interesse da comunidade organizacional em
investir no bem-estar dos seus colaboradores é necessario que se investigue mais nesta
area, para que este conhecimento chegue mais longe, cause um maior impacto e seja
mais facil a sua aplicacao, é possivel afirmar que ainda existe um longo caminho por

percorrer.
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Pressupostos da Regressédo Linear Simples

Com base na analise de dados dos erros (Figura A) verifica-se que a maior parte dos

pontos do grafico se distribui segundo uma forma mais ou menos ordenada, pelo que se

pode inferir que se verifica o pressuposto da homogeneidade dos residuos (Maroco,

2011)

(anexos) Pressupostos da Regresséo Linear Simples

Com base na anélise de dados dos erros (Anexo 10) verifica-se que a maior parte dos

pontos do gréafico se distribui segundo uma forma mais ou menos retangular, pelo que se

pode inferir que se verifica o pressuposto da homogeneidade dos residuos (Maroco,

2011).

Dependent Variable: Percepgéo de Desempenho
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Em relacdo a distribuicdo normal dos residuos verifica-se (Anexo 11) que os valores se
situam mais ou menos ao longo da reta diagonal, pelo que se pode assumir a

distribuicdo normal (Maroco, 2011).

I?gependent Variable: Percepg¢ao de Desempenho

Expected Cum Prob

0,24

I
0,0 0,2 04 06 08 10
Observed Cum Prob

Anexo 11

Para se testar o pressuposto de independéncia dos residuos, testou-se se existe ou nao
correlacdo serial entre residuos consecutivos (Maroco, 2011). A estatistica de Durbin —
Watson (d) obtida tem o valor de 2,413 concluindo-se assim que n&o existe auto-
correlagéo entre os residuos (Field2009).

Como estdo cumpridos todos os pressupostos para a realizacdo da regressao linear

simples passou-se a analise de regressao.
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Model Summar]f'

Adjusted R Std. Error of Durbin-
Model R R Square Square the Estimate Watson
1 4763 227 223 414 2,413
a. Predictors: (Constanf), Praticas de gestio de recursos humanos
b. Dependent Variahle: Percepgdo de Desempenho
Anexo 12
ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Fegression 10,397 1 10,397 59,256 ,UUDb
Fesidual 35,442 202 75
Total 45 8349 203

a. Dependent Variable: Percepgdo de Desempenho

h. Predictors: (Constant), Praticas de gestdo de recursos humanos

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients 95 0% Confidence Interval for B
Madel B Std. Error Beta t Sig. Lower Bound  Upper Bound
1 (Constant) 3,442 129 26,721 000 3188 3,696
Praticas de gestdo de 273 035 ATE 7 698 ,oon 203 343
recursos humanos
a. Dependent Variable: Percepgdo de Desempenho
Residuals Statistics®
Minimum  Maximum Mean Std. Deviation N

Predicted Value 3,81 481 4,41 226 204

Residual 1121 1,052 ,000 418 204

Std. Predicted Value -2,638 1,765 ,000 1,000 204

Std. Residual -2,675 2513 ,000 998 204

a. Dependent Variable:

Percepgdo de Desempenho
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Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate

1 4767 227 219 420

a. Predictors: (Constant), Bem-estar psicolégico, Praticas de
gestdo de recursos humanos

ANOVA?®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 10,399 2 5199 29,489 ,000°
Residual 35,440 201 176
Total 45,839 203

a. Dependent Variable: Percepgdo de Desempenho
b. Predictors: (Constant), Bem-estar psicoldgico, Praticas de gestao de recursos

humanos
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 3,443 129 26,636 ,000
Praticas de gestao de 268 056 468 4816 000
recursos humanos
Bem-estar psicoldgico ,005 042 010 106 915

a. Dependent Variable: Percepgdo de Desempenho

Anexo 13 — Modelo 1
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Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate

1 4767 227 219 420

a. Predictors: (Constant), Bem-estar psicolégico, Praticas de
gestdo de recursos humanos

ANOVA?®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 12,532 3 4177 25,084 ,000°
Residual 33,307 200 167
Total 45,839 203

a. Dependent Variable: Percepgdo de Desempenho

b. Predictors: (Constant), Grh_bemestpsi, Praticas de gestio de recursos humanos,

Bem-estar psicoldgico

Coefficients™
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 3,313 131 25,334 ,000
Praticas de gestdo de ,251 054 438 4,621 ,000
recursos humanos
Bem-estar psicoldgico ,038 ,042 ,087 899 370
Grh_bemestpsi 098 027 223 3,579 ,000

a. DependentVariable: Percepgdo de Desempenho

Anexo 14 — Modelo 2
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Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 47772 227 ,220 420

a. Predictors: (Constant), Satisfagdo global com o trabalho,
Praticas de gestao de recursos humanos

ANOVA?®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 10,423 2 5,211 29,577 ,000°
Residual 35,416 201 176
Total 45,839 203

a. DependentVariable: Percepgdo de Desempenho

h. Predictors: (Constant), Satisfagdo global com o trabalho, Praticas de gestao de

recursos humanos

Coefficients @

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 3,431 133 25,860 ,000
Praticas de gestao de 260 ,050 /453 5,226 ,000
recursos humanos
Satisfagao global com o 016 042 033 384 701

trabalho

a. Dependent Variable: Percepgao de Desempenho
Anexo 15 -Modelo 3
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Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate

1 ,508° ,258 247 412

a. Predictors: (Constant), Grh_satisftrabalho, Praticas de
gestdo de recursos humanos, Satisfacao global com o

trabalho
ANOVA®
Sum of

Model Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 11,843 3 3,948 23225 ,000°
Residual 33,996 200 70
Total 45839 203

a. DependentVariable: Percepgdo de Desempenho
b. Predictors: (Constant), Grh_satisftrabalho, Praticas de gestio de recursos
humanos, Satisfagdo global com o trabalho
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 3,304 137 24,043 ,000
Praticas de gestao de 246 049 430 5,029 ,000
recursos humanos
Satisfagao global com o 049 042 102 1,153 250
trabalho
Grh_satisftrabalho 074 026 184 2,891 ,004

a. Dependent Variable: Percepgdo de Desempenho

Anexo 16 — Modelo 4
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Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate

1 ,483° 234 226 418

a. Predictors: (Constant), Bem-estar afectivo, Praticas de
gestado de recursos humanos

ANOVA?®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 10,713 2 5357 30,651 ,000°
Residual 35,126 201 175
Total 45,839 203

a. Dependent Variable: Percepgdo de Desempenho
b. Predictors: (Constant), Bem-estar afectivo, Praticas de gestdo de recursos

humanos
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 3,264 185 17,650 ,000
Praticas de gestao de 255 038 445 6,755 ,000
recursos humanos
Bem-estar afectivo 074 055 089 1,345 180

a. Dependent Variable: Percepgdo de Desempenho

Anexo 17 -Modelo 5
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Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate

1 4872 237 225 418

a. Predictors: (Constant), Grh_bemestafec, Praticas de
gestado de recursos humanos, Bem-estar afectivo

ANOVA?®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 10,861 3 3620 20,701 ,000°
Residual 34,978 200 175
Total 45,839 203

a. Dependent Variable: Percepgdo de Desempenho

b. Predictors: (Constant), Grh_bemestafec, Praticas de gestdo de recursos humanos,

Beme-estar afectivo

Coefficients™
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 3,233 188 17,209 ,000
Praticas de gestdo de 257 038 448 6,783 ,000
recursos humanos
Bem-estar afectivo 079 055 094 1,424 156
Grh_bemestafec 029 032 057 921 358

a. Dependent Variable: Percepgdo de Desempenho

Anexo 18 — Modelo 6

49



Anexo 19 — Questionario

Praticas Organizacionais e Bem-Estar

0 questionario que se segue insere-se no ambito de um trabalho de investigacgao, para a obiencdo
do grau de Mestre em Psicologia Social e das Organizagfes

Sdo abordadas questdes relacionadas com a empresa/organizagdo na qual trabalha e no seu bem-
estar e satisfacio.

Inicialmente, sera solicitado que responda a questdes relativas a varidveis sociodemograficas e
sobre a organizagdo onde trabalha.De seguida, ird encontrar um conjunto de afirmagdes as quais
pedimas que respenda com a maior sinceridade e espontaneidade.

M&o existem respostas corretas nem erradas. A sua colaboracdo é fundamental para o sucesso do
nosso estudo. Os dados recolhidos sdo andnimos e confidenciais pelo que ndo se identifigue em
nenhuma parte deste guestionario.

Grato pela sua colaboragdo.

ISCTE £ UL

Instituto Universitario de Lisboa

NEXT

Mever submit passwaords through Google Forms.
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Praticas Organizacionais e Bem-Estar

Informagdes Sociodemograficas e Oganizacionais

Informagoées Sociodemograficas

Género

(] Masculino

[] Feminino

Idade

Your answer

Indique quais as suas habilitacdes literarias completas
O 1°,2° 3% ou 4° ano (antiga instrugdo primaria / atual 1° ciclo)
5° ou 6% ano (antigo ciclo preparatorio / atual 2° ciclo

7°,8° ou 9° ano (antigo 3%, 4° e 5° liceal / atual 3° ciclo)

10°,11° ou 12° ano (antigo 6° e 7° liceal / ano propedéutico / atual ensino
secundario

Bacharelato (Pré-Bolonha) / Licenciatura (Bolonha)
Licenciatura (Pré-Bolonha) / Mestrado (Bolonha)

Mestrado (Pré-Bolonha)

OO0O0O0O0O OO0O0

Doutoramento
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Indique o tipo de contrato de trabalho que tem atualmente com
a sua empresa/organizagao:

O Tempo integral permanente
O Tempo integral temporario
O Tempo parcial permanente
O Tempo parcial temporario

(O Subcontratado

Informagdes Organizacionais

A que industria/sector pertence a sua organizagao?

Your answer

Aproximadamente quantas pessoas sd@o empregues pela sua
organizagao?

Your answer

Indique ha quanto tempo trabalha para a empresa/organizacao?

Your answer

Ha quanto tempo executa as suas funcoes?

YOUur answer
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Existe um departamento na sua organizacao encarregue da
gestado de pessoal ou de recursos humanos (RH)?

(] sim
[] Nao

BACK NEXT

Mever submit passwords through Google Forms.

This content is neither created nor endorsed by Google. Report Abuse - Terms of Service - Additional Terms
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Praticas Organizacionais e Bem-Estar

Instrugdes

As afirmacdes seguintes descrevem diferentes aspetos relacionados com as praticas
existentes no seu trabalho. Indique em que medida, a afirmacg&o descreve a sua opinido,
utilizando a escala apresentada.

Eu tenho a informacao que preciso para realizar bem o meu
trabalho.

1 2 3 4 5
Discordo Concordo
Totalmente O o O O O Totalmente

O meu superior hierarquico comunica-me os objectivos que
devo alcancar

1 2 3 4 )

Discordo Concordo
O O O O O Totalmente

Totalmente

Realizei provas de selecgao (p. ex. Entrevista e/ou testes) para
vir trabalhar para esta empresa.

1 2 3 4 )

Discordo Concordo
O O O O O Totalmente

Totalmente

Tenho recebido formacgao/experiéncia que me ajuda a progredir
aqui na empresa.

1 2 3 4 5

Discordo Concordo
Totalmente O O O O o Tntalmenta
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As recompensas gue recebo incluem um conjunto de beneficios
(prémios) que estao para além do salario fixo.

1 2 3 4 5

Discordo Concordo
O O O O O

Totalmente Totalmente

Realizo adequadamente as tarefas que me estao destinadas.

1 2 3 4 5

Discordo Concordo
O O O O O

Totalmente Totalmente

Eu recebo informacgao importante acerca da empresa (p. ex.
encomendas, niveis de qualidade, estado financeiro).

1 2 3 4 5

Discordo Concordo
O O O O O

Totalmente Totalmente

Os critérios de avaliagao de desempenho sao claros nesta
empresa.

1 2 3 4 5

Discordo Concordo
O O O O O

Totalmente Totalmente

Foi tida em consideracao os meus conhecimentos e/ou
experiéncia anterior quando me seleccionaram para trabalhar
nesta empresa.

1 2 3 4 S

Discordo Concordo
O O O O O

Totalmente Totalmente
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A formagao/experiéncia que tenho recebido tem aumentado o
meu valor na empresa, tornando mais provavel que me
mantenha nela a trabalhar.

1 2 3 4 )

Discordo Concordo
Totalmente O O O O O

Totalmente

Quem tem um melhor desempenho € melhor recompensado.

1 2 3 4 )

Discordo Concordo
Totalmente O O O O O

Totalmente

Independentemente das circunstancias, tenho produzido
trabalho de elevada qualidade.

1 2 3 4 )

Discordo Concordo
Totalmente O O O O O

Totalmente

Tomo contacto com os objectivos de negocio da empresa pelos

habituais canais de comunicacao.

1 2 3 4 )

Discordo Concordo
Totalmente o O o O o

Totalmente

O meu supervisor comunica-me 0s meus critérios de avaliacédo
de desempenho

1 2 3 4 5

Discordo Concordo
Totalmente O O O O O

Totalmente
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Foram tidas em consideracao as minhas capacidades de
relacao com os outros quando me seleccionaram para trabalhar
nesta empresa.

1 2 3 4 5]

Discordo Concordo
Totalmente O O O O O Totalmente

A formacao devia ser ministrada com maior frequéncia

1 2 3 4 ]

Discordo Concordo
O O O O O Totalmente

Totalmente

As recompensas que obtenho nesta empresa estao associadas,
pelo menos em parte, ao meu desempenho.

1 2 3 4 5

Discordo Concordo
Totalmente O O O O O Totalmente

As minhas chefias estao satisfeitas com o meu trabalho.

1 2 3 4 S

Discordo Concordo
O O O O O Totalmente

Totalmente

Atinjo os niveis de desempenho requeridos para a minha
funcao.

1 2 3 4 5]

Discordo Concordo
O O O O O Totalmente

Totalmente
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Se ha falhas no desempenho existe acompanhamento no
sentido de as ultrapassar.

1 2 3 4 ]

Discordo Concordo
Totalmente O O O O O

Totalmente

Durante a selecc¢ao foi tida a consideracao a minha capacidade
de aprendizagem.

1 2 3 4 ]

Discordo Concordo
Totalmente O O O O O

Totalmente

Com a formagao/experiéncia que tenho recebido conseguiria
arranjar um trabalho parecido noutra empresa, se precisasse.

1 2 3 4 ]

Discordo Concordo
Totalmente O O O O O

Totalmente

As recompensas gue recebo inclui um salario adequado a
funcao que desempenho.

1 2 3 4 ]

Discordo Concordo
Totalmente O O O O O

Totalmente

Desempenho sempre as tarefas que me sao atribuidas.

1 2 3 4 5
Discordo Concordo
Totalmente O O O O O Totalmente
BACK NEXT
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Descontraido

Munca

Deprimido

Munca

Melancolico

Munca

Infeliz

Munca

Motivado

Munca

1

O

1

O

O

O

1

O

Entusiasmado

Munca

1

O

0 dia todo

0 dia todo

0 dia todo

0 dia todo

0 dia todo

0 dia todo
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Optimista
1 2 3 4 5 6

Nunca O O O O O O O dia todo

Satisfagdo com o Trabalho

Em larga medida a minha vida profissional esta perto do meu

ideal.
1 2 3 4 5
Discordo Concordo
Totalmente O O O O O Totalmente

As condi¢oes da minha vida profissional sao excelentes.

1 2 3 4 5
Discordo Concordo
Totalmente O O O O O Totalmente

Estou satisfeito(a) com a minha vida profissional.

1 2 3 4 ]

Discordo Concordo
O O O O O

Totalmente Totalmente

Por enquanto, tenho alcancado as coisas importantes que
quero da minha vida profissional.

1 2 3 4 5

Discordo Concordo
O @) O O O

Totalmente Totalmente
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Tudo somado, e considerando todos os aspectos do seu
trabalho diria que esta:

1 2 3 4 5

MNada Muitissimo
Satisfeito O O O O O Satisfeito

BACK SUBMIT

Mever submit passwords through Google Forms.
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