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RESUMO

O presente estudo procura averiguar a relagdo existente entre as praticas de gestdo de recursos
humanos e o desempenho dos colaboradores de um Estabelecimento Fabril do Exército.
Adicionalmente, pretendemos testar o papel mediador da seguranga psicologica na relagao
entre as praticas de gestdo de recursos humanos e o desempenho que serd a avaliagdo de

desempenho dos trabalhadores da institui¢ao.

Os dados foram recolhidos através de um inquérito na modalidade de questionario aplicado
aos trabalhadores da instituicao, onde se obteve a percepcao acerca das praticas de gestao de

recursos humanos, e a percepcao acerca da seguranca psicologica.

Procedeu-se a analise estatistica dos dados, com recurso a técnica de correlagdo e regressao.
Os resultados obtidos neste estudo sugerem que as praticas de gestdo de recursos humanos
ndo se encontram relacionadas com o desempenho dos trabalhadores bem como nado foi
possivel aferir que a seguranca psicoldgica assume um papel mediador entre as praticas de

gestdo de recursos humanos e o desempenho.

A andlise dos resultados permitiu concluir que as praticas de gestdo de recursos humanos na
instituicao seguem na generalidade uma tendéncia oposta a da aprestada pela literatura, cujos

efeitos se reflectem no desempenho dos trabalhadores.

Palavras-chave: Praticas de gestdo de recursos humanos, desempenho e seguranga

psicologica.
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ABSTRACT

The present study, aims to establish the connection between practices of Human Resources
management and performance in a Military Establishment. Additionally, it is also intent to
test the mediator role of psychology safety in the practices of Human Resources management

and performance, which will be the assessment of the workers performance.

All data has been collected through a questionnaire done by all workers at the Military
Establishment that allowed obtaining the perception about practices of Human Resources

management and the perception about psychological safety.

The data has been statistically analyzed, recurring to correlation and regression techniques.
The obtained results in this study suggests that practices of Human Resources management
are not related with the workers performance, neither was possible to gauge that psychology
safety takes a mediator role between practices of Human Resources management and

performance.

The analysis of the results, allowed concluding that practices of Human Resources
management in this institution follow a general tendency opposite to that in literature

published so far, which effects are reflected in workers performance.

Key words: Management of human resources, performance, psychological safety.
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INTRODUCAO

O presente trabalho insere-se na tematica da relagdo das praticas de gestdo de recursos
humanos e o desempenho, que tera como contexto um Estabelecimento Fabril do Exército

(EFE), o Laboratorio Militar de Produtos Quimicos e Farmacéuticos (LMPQF).

Neste estudo pretende-se verificar a relacdo existente entre as praticas de gestdo de recursos
humanos e o desempenho dos trabalhadores da referida instituicdo. Pretende-se ainda estudar

o papel da seguranca psicoldgica enquanto variavel mediadora.

O Laboratério Militar enquanto Estabelecimento Fabril do Exército, caracteriza-se por ser um
Organismo da Administracdo Directa do Estado, dependente da estrutura do Exército

Portugués e ¢ gerido com autonomia financeira e administrativa.

Quanto a gestdo dos seus recursos humanos verifica-se que ¢ um caso atipico da
Administragdo Publica uma vez que, os trabalhadores civis dos EFE, embora ndo sejam
tipicamente funcionarios publicos, estdo sujeitos genericamente a toda a legislagdo aplicavel
aos trabalhadores com contrato em fun¢des publicas, uma vez que, ndo tendo um Estatuto
legal especifico, a lei remete para a regra da subsidiariedade, aplicando-se a estes

trabalhadores as normas e regulamentos da Administracao Publica.

E, na Administragdo Publica, a gestdo de recursos humanos faz-se num enquadramento
juridico, ¢ nesse sentido, que entendemos relevante identificar no presente trabalho algumas

consideragdes da gestdo de recursos humanos nesse contexto.

ENQUADRAMENTO E PERGUNTA DE PARTIDA

O presente trabalho inicia-se com algumas consideragdes sobre as praticas de gestdo de

recursos humanos, desempenho e seguranga psicoldgica.
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Introducéo

Seguidamente serd apresentado um caso pratico onde se pretende verificar a percepgao que os
trabalhadores do Laboratorio Militar de Produtos Quimicos e¢ Farmacéuticos, doravante
designado Laboratorio Militar, tém em relacdo as praticas de gestdo de recursos humanos e a

sua relagdo com o desempenho, tendo como papel mediador a seguranga psicoldgica.

Assim definimos a seguinte pergunta de partida: a relagdo entre as praticas de gestdo de
recursos humanos no Laboratorio Militar e o desempenho dos trabalhadores ¢ mediada pela

seguranga psicologica?

OBJECTIVOS

Partindo da pergunta formulada anteriormente e tendo em vista entender a percep¢do dos
trabalhadores do Laboratorio Militar acerca das praticas de gestdo de recursos humanos na
instituicdo e a sua relagdo com o desempenho, bem como a seguranca psicoldgica, sao

definidos os seguintes objectivos no estudo:

1) Objectivo geral: avaliar o impacto da percep¢ao dos trabalhadores acerca das praticas

de gestdo de recursos humanos;

i1)Objectivos especificos: (i) caracterizar as praticas de gestdo de recursos humanos
adoptadas no Laboratorio Militar; (ii) verificar se existe relacdo entre as praticas
de gestdo de recursos humanos e o desempenho dos trabalhadores, testando o

papel mediador da seguranca psicologica.

ESTRUTURA DA DISSERTACAO
A presente dissertagdo para além desta introdugao, esta estruturada em trés partes.

Na primeira, que integra quatro capitulos, apresentamos a revisdo da literatura em que nos
baseamos para realizar os estudos empiricos. No primeiro capitulo, realizamos uma sintese da
literatura sobre a relacdo entre praticas de gestdo de recursos humanos. No segundo capitulo,

elaboramos uma sintese da literatura sobre a seguranga psicoldgica.
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Introducéo

No terceiro capitulo, elaboramos uma sintese da literatura sobre o desempenho. No quarto
capitulo, apresentamos os modelos de investigagdo sobre as praticas de gestdo de recursos,

seguranga psicoldgica e desempenho.

Na segunda parte, que integra trés capitulos, descrevemos o estudo empirico efectuado,
referindo os procedimentos, caracterizagdo da instituicdo, medidas utilizadas, tratamento dos

dados e resultados apurados.

Na parte das conclusdes e Ultima da presente dissertacdo, relevamos as implicacdes teoricas,
metodoldgicas e praticas do trabalho e propomos sugestdes para desenvolvimentos a realizar

no futuro.

PRATICAS DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS E DESEMPENHO — ESTUDO DE CASO NO LMPQF 3



PARTE 1 - REVISAO DE LITERATURA
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CAPITULO 1
PRATICAS DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

Neste capitulo apresentamos uma abordagem sobre as praticas de gestdo de recursos
humanos, identificando as seguintes praticas: Gestdo de carreiras, avaliagdo de desempenho e

formacgao profissional.

1.1. PRATICAS DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

As préticas de gestdo de recursos humanos desempenham um papel estratégico na gestdo das

organizagdes no contexto actual (Stavrou & Brester, 2005).

De acordo com Bilhim (2006), as praticas de gestdo de recursos humanos devem consistir
num conjunto de sistemas consequentes do alinhamento das politicas estratégicas de gestdo

definidas pela organizagdo para os seus trabalhadores.

As praticas de gestdo de recursos humanos referem-se as actividades correspondentes a
fungdo recursos humanos propriamente dita, das quais se destacam as actividades de
recrutamento e selec¢@o, formacao e desenvolvimento, avaliagdo de desempenho, sistemas de

carreiras ¢ remuneragoes.

As principais discussdes sobre a gestdo de recursos humanos centram-se precisamente no
impacto que as praticas de gestdo de recursos humanos t€ém no desempenho organizacional.
As investigacdes sobre esta temdtica tém revelado uma diversidade de evidéncias empiricas e

tedricas, no entanto, ainda muito hé para esclarecer.

Na figura 1.1 apresentam-se as quatro praticas de gestdo recursos humanos que podem
influenciar o comportamento das pessoas e que exerce impacto na realizacado/desempenho ao

nivel individual e organizacional.
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Capitulo 1- Praticas de Gestdo de Recursos Humanos

Figura 1.1 — As quatro Préticas de GRH

v.
@

T

Auvaliagéo de Seleccéo

Desempenho

Fonte: Adaptado Bilhim (2006:31)

“Os estudos efectuados, quanto a abordagem das praticas, uns centram-se no efeito de
praticas isoladas, por exemplo, a formagao (Bartel, 1994), outros estudos consideram o efeito
de conjuntos de praticas ou sistemas de gestdo de recursos humanos (Arthur, 1994, Pfeffer;
1998). No entanto, a mais relevante evidéncia centra-se no facto de que as praticas ndo
afectam o desempenho organizacional individualmente, mas sim quando interligadas num
sistema de gestdo de recursos humanos consistente. Um conjunto de praticas de GRH
internamente consistente ¢ mais eficaz do que a soma dos efeitos das praticas individuais,

devido ao seu mutuo efeito sinergético” (Carogo, 2011, p.19).

As praticas de gestdo de recursos humanos também podem influenciar o desempenho da
empresa através de fornecimento de estruturas organizacionais que estimulam a participagao
entre trabalhadores e lhes permite melhorar a forma como os trabalhos sao realizados (Huselid

1995).

PRATICAS DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS E DESEMPENHO — ESTUDO DE CASO NO LMPQF 6



Capitulo 1- Praticas de Gestdo de Recursos Humanos

De acordo com Becker (1996), um conjunto de praticas onde se verifiquem efeitos individuais
e positivos no desempenho pode ser uma condi¢do necessaria, mas ndo suficiente, para que se
verifique um maior efeito no desempenho. Esta perspectiva implica que as empresas devem

avaliar muito cuidadosamente as decisoes a tomar nos recursos humanos da empresa.

1.1.1. Gestao de Carreiras

O estudo das carreiras permite compreender a relagdo entre a pessoa, o trabalho e o sistema
social onde os individuos desenvolvem a sua actividade ao longo da vida. O individuo traz
para a organizacdao metas de desenvolvimento e crescimento, de carreira e expectativas acerca
das fungdes e a organizagdo traz trabalho interessante, bem como um conjunto de
competéncias a utilizar no trabalho. A investigagdo apoia a ideia de que, quanto melhor for a
articulacdo entre a organizacdo e o empregado, menor possibilidade existe deste abandonar

aquela, experimentando grande satisfagdo e grande produtividade (Bilhim, 2006).

Também Raposo (2010) defende que a gestdo de carreiras ¢ uma responsabilidade do
colaborador e da organizagdo. Pressupde-se o envolvimento do colaborador, das chefias
directas e do departamento de recursos humanos (este deve divulgar as politicas da empresa
nesta area e apoiar/orientar a implementacdo — nomeadamente pelo aconselhamento das

chefias).

O conceito de carreira focaliza-se sobretudo no individuo e nas suas necessidades. No
entanto, ele pode centrar-se apenas na perspectiva individual, devendo implicar uma analise a
dindmica decorrente da relagcdo entre a organizagdo e o individuo. Dai que se considere mais
pertinente e abrangente utilizar o termo de desenvolvimento de carreiras ao invés de gestdo de

carreiras.

De acordo com Bilhim (2006), o desenvolvimento de carreira ¢ um esforco permanente,
organizado e formalizado, destinado a desenvolver, enriquecer e tornar os trabalhadores mais
capazes. Possui um enfoque mais amplo, um horizonte temporal mais dilatado, e uma
finalidade mais larga do que tem a formacdo. O desenvolvimento deve ser a chave da
estratégia de negocio para a sobrevivéncia de qualquer organizagdo que opera numa

envolvente altamente competitiva e global.

O desenvolvimento de carreira deve passar por trés fases: diagndstico, direcgdo e

desenvolvimento. Na primeira fase, sdo identificadas as capacidades, os interesses e 0s
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valores dos trabalhadores. Na segunda, determina-se o tipo de carreira que o trabalhador quer
e os passos que deve dar para tanto. Nesta fase os trabalhadores podem ter aconselhamento
individual e informagdo de uma enorme variedade de fontes. Na terceira fase, sdo
implementadas as acgOes necessdrias para criar ou aumentar as capacidades do trabalhador.
Os programas mais usados sdo de orientacdo dos juniores pelos seniores, rotacdo por diversas
posicdes horizontais na respectiva estrutura funcional e aconselhamento periddico por um

tutor.

Desta forma, (Sousa, Duarte, Sanches & Gomes, 2006, citando Cf. Jackson, 2000) entendem
o desenvolvimento de carreiras como um processo de avaliacdo, alinhamento e conciliagdo
entre as necessidades, oportunidades e mudangas organizacionais e individuais, através do

recurso a multiplas abordagens e metodologias.

Na Administragdo Publica e de acordo com o artigo 4°, n.° 1, do Decreto-Lei n.® 248/85,
define-se carreira como um conjunto hierarquizado de categorias as quais correspondem
funcdes da mesma natureza a quem os profissionais terdo acesso de acordo com a antiguidade
e mérito evidenciado no desempenho profissional, e categoria como a posicdo que 0s
funcionarios ocupam no ambito de uma carreira, fixada de acordo com o conteudo e

qualificacdo de funcdes, referida 4 escala salarial da fungdo publica.

Actualmente na Administracdo Publica as carreiras estdo fixadas de acordo com a Lei n.° 12-
A/2008 que estabelece os regimes de vinculagdo, carreiras ¢ de remuneragdes dos
trabalhadores que exercem fungdes publicas, dando lugar as carreiras gerais e especiais. O
artigo 41.° da referida Lei estabelece que sdo gerais as carreiras cujos conteiidos funcionais
caracterizam postos de trabalho de que a generalidade dos 6rgdos ou servigos carecem no
desenvolvimento das respectivas actividades, e sdo especiais as carreiras cujos conteudos
funcionais caracterizam postos de trabalho de que apenas um ou alguns 6rgaos ou servigos

carecem para o desenvolvimento das respectivas actividades.

1.1.2. Avaliacdo de Desempenho

Recorrendo a literatura especializada na area de recursos humanos, encontram-se inumeras
defini¢des de avaliagdo de desempenho. De acordo com Bilhim (2006), a avaliagao de
desempenho ¢ a pedra angular de qualquer sistema eficaz de gestdo de recursos humanos. A
avaliacdo de desempenho fornece a informagdo necessaria para a tomada de decisdes

estratégicas ao diagnosticar o grau de adaptagdo entre o sistema actual de gestdo de recursos
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humanos e o que ¢ exigido pela mudanca de direc¢ao estratégica da organizagdo. Serve ainda
como um sistema de controlo estratégico para medir o desempenho actual relativamente aos
objectivos estratégicos ja fixados. Ja para, Tavares (2011) a avaliacdo de desempenho ¢ um
instrumento de gestdo de recursos humanos, na medida em que fundamenta, de forma mais
correcta, a construgdo de sistemas de remuneragdo mais justos, a progressao dos trabalhadores

nas carreiras e a sua formacao continua.

Numa outra perspectiva, “White ¢ Thornbory (2007) referem que a avaliagdo de desempenho
deve contribuir para que o avaliado discuta com o avaliador os determinantes do seu
desempenho, através do estabelecimento de objectivos e ac¢des a implementar, numa Optica
de desenvolvimento progressivo. Para o efeito, as avaliagdes devem recorrer-se de entrevistas

entre o avaliador e o avaliado, periodicamente estabelecidas” (Carogo, 2011, p.21).

Duarte (2006) refere que, a avaliacdo de desempenho ¢ um processo pelo qual uma
organiza¢do mede a eficiéncia e eficdcia dos colaboradores. Em geral, este processo serve
como ferramenta de auditoria e controlo da contribuicdo dos participantes para o lucro
organizacional. O mesmo autor refere que, a avaliagdo de desempenho é um sistema formal,
sistematico, periodico, estandardizado e qualificado que permite apreciar o trabalho dos
colaboradores na organiza¢cdo. Formal, porque se trata de uma apreciagdo com base em
procedimentos oficias previamente definidos de natureza documental; sistematico, porque
requer uma abordagem orientada e continuada do desempenho profissional dos individuos;
periodica, na medida em que define prioridades regulares de avaliagdo e aplicagdo;
estandardizado e qualificado, porque obedece a um conjunto de critérios e procedimentos,
estabelecidos tecnicamente e concretizados na utilizacdo de uma ficha de um Manual de

Avaliacao de Desempenho.

A avaliacdo de desempenho sera, entdo, uma das praticas de gestdo de recursos humanos mais
complexas, se por um lado contribui para medir o contributo individual dos trabalhadores, por
outro serve para os subordinados compreenderem os objectivos da organizacdo, o que leva
estes a compreender as suas responsabilidades e contributos para os objectivos da

organizagao.

A avaliagdo de desempenho serve para detectar lacunas de competéncias que por sua vez
levam a deteccdo de necessidades de formacdo. Também podem auxiliar nas transferéncias,
nas promoc¢des, nas remuneracdes, na orientacdo profissional a dar ao colaborador uma

melhor perspectiva de carreira profissional.
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Desenvolver e implementar um sistema de avaliagdo de desempenho ¢ sem duvida algo
fundamental para qualquer organizagdo. No entanto, este deve ser desenvolvido da forma

mais diligente possivel e indo ao encontro dos objectivos da organizagao.

Para Caetano (2007), as principais limitagdes da implementacdo de um sistema de avaliagao
de desempenho, justificam-se com a existéncia de cotacdes inflacionadas, falta de

consisténcia do sistema com as politicas que orientam o proprio sistema de avaliagdo.

Actualmente na Administragdo Publica o sistema de avaliacdo de desempenho dos servigos,
dos dirigentes e dos trabalhadores, ¢ o sistema integrado de gestdo e avaliagao do desempenho
na Administragdo Publica (STADAP). Criado pela Lei n.° 10/2004 de 22 de Marco, alterada
pela Lei n.° 66-B/2007, que de acordo com o artigo 3.° tem como objectivos globais; (a)
contribuir para a melhoria da gestdo da Administragdo Publica em razao das necessidades dos
utilizadores e alinhar a actividade dos servigos com objectivos das politicas publicas, (b)
desenvolver e consolidar praticas de avaliacdo e auto regulacdo da Administragdao Publica (c)
identificar necessidades de formacao e desenvolvimento profissional adequados a melhoria do
desempenho dos servigos, dos dirigentes e dos trabalhadores, (d) promover a motivagdo e¢ o
desenvolvimentos das competéncias e qualificacdes dos dirigentes e trabalhadores,
favorecendo a formagdo ao longo da vida; (e) reconhecer e distinguir servigos (f) melhorar a
arquitectura de processos, gerando valor acrescentado para os utilizadores; (g) melhorar a
prestacdo de informagdo e a transparéncia da ac¢do dos servigos da Administragdo Publica;
(h) apoiar o processo de decisdes estratégicas através de informacao relativa a resultados e

custos.

Este método de avaliagdo integra resultados obtidos na prossecu¢do de objectivos individuais
em articulacdo com objectivos da respectiva unidade organica, e competéncias que visam
avaliar os conhecimentos, capacidades técnicas e comportamentais adequados ao exercicio e

uma fungao.

Os efeitos deste método de avaliagdo de desempenho individual, tem segundo o artigo n.® 52
da Lei n.° 66-B/2007, (a) identificacdo de potencialidades pessoais e profissionais do
trabalhador que devem ser desenvolvidas; (b) diagndstico de necessidades de formagao; (c)
identificacdo de competéncias e comportamentos profissionais merecedores de melhoria; (e)
melhoria do posto de trabalho e dos processos a ele associados; (f) alteracdo do
posicionamento remuneratério na carreira do trabalhador e atribuicdo de prémios de

desempenho.
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No capitulo 3 do presente trabalho serd abordado o Desempenho, que serd considerado neste
trabalho a Avaliacdo de desempenho dos trabalhadores do laboratério Militar, onde se ira
abordar mais alguns aspectos sobre esta pratica de gestdo de recursos humanos,
nomeadamente, os actores € os erros que podem ocorrer num processo de avaliagdo de

desempenho.

1.1.3. Formacéo Profissional

A formacdo consiste num processo intencional, planeado e sistematico com a finalidade de
desenvolver atitudes, comportamentos e competéncias dos trabalhadores. Assume um estatuto
de grande centralidade no contexto das praticas de gestdo de recursos humanos, sendo-lhe
atribuido um papel estratégico relacionado com o desenvolvimento de competéncias e

producdo de vantagens competitivas das organizagdes (Ceitil, 2002).

Segundo Bilhim (2004), a formacdo liga-se, a0 mesmo tempo, aos anseios do
desenvolvimento e valorizagdo dos trabalhadores e as necessidades das organizagdes,
contribuindo para o sucesso de ambos: valorizacdo individual das pessoas e valorizagdo
colectiva dos activos mais importantes da organizacdo e consequentemente do seu poder

competitivo.

Os programas de formacdo devem ser planeados e executados de acordo com um plano de
formagao elaborado pela organizagdo, ¢ neste plano de formagdo que devem ser identificadas

as acgoes de formacao, de acordo com os interesses € objectivos da organizagao.

Qualquer que seja a organizagdo, para atingir os seus objectivos através do desenvolvimento
de competéncias dos trabalhadores deve seguir um processo de formagdo, que, de acordo com
Rocha (2005), se desenvolve em quatro fases: diagndstico das necessidades de formacao,

programacao, implementagdo e avaliacao.

Na figura que se segue estdo representadas as 4 fases de um processo de formacao.
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Figura 1.2 - Processo de formacao

Fase 1 Fase 2 Fase 3 Fase 4
Diagnostico Programacéo Implementacéo Avaliacéo
da Situacao

- Identificagdo - Quem treina. - Aplicagdo dos - Verificagdo da
das necessidades. - Que métodos. programas. alteracdo
- Analise das provocada pela
necessidades de formacgao.
formacao.
- Conversacao
das
necessidades em
objectivos.

T Feedback

Feedback

Fonte: Rocha 2005: 154.

O diagnostico das necessidades de formagdo leva a determinagdo das necessidades, podendo

ser efectuada através de quatro abordagens:

v Survey das necessidades da formagdo — identificagido das lacunas da formagdo, o que
se pode fazer através de questionarios, entrevistas, analise em grupo e grupos

diagnostico.

v Andlise das fung¢des - identificar quais as fungdes que necessitam de rectificagio ¢ as

tarefas que precisam de ser desenhadas com mais precisao.

PRATICAS DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS E DESEMPENHO — ESTUDO DE CASO NO LMPQF 12



Capitulo 1- Praticas de Gestdo de Recursos Humanos

v Estudos das competéncias — identificarem as competéncias que a organizagdo

necessita.

v Andlise de performance — determinar o desempenho exigido por cada tipo de fungio e
comparacdo com os resultados concretos, de forma a concluir pela necessidade de

formag¢do adequada.

Feito o diagnoéstico da situagdo, serd elaborada a programagdo da formagdo. Faz parte da

fase de programacao:
a) A determinagdo do numero de participantes, este deve rondar os 15;

b) A selec¢do deve basear-se no interesse da organizacdo e das competéncias dos

candidatos;
c) A organizacdo do curriculum das matérias;
d) A elaboragdo de normas e regulamentos;
e) O método de controlo de ac¢do;
f) Feedback e de avaliagdo de resultados;
g) A defini¢do da quantidade de monitores;
h) A inventariagdo e recolha de meios pedagogicos e matérias necessarias;
1) A defini¢cdo dos orcamentos e custos gerais.

A implementacdo da formacdo ¢ levada a cabo pelos formadores e com recurso a
determinados métodos e técnicas. Os formadores podem ser, consultor profissional,
professores ou membros da organizagao. Os métodos e técnicas de formagao dependem
dos objectivos que se pretende prosseguir. Estes podem ser os de fazer adquirir técnicas,

aumentar conhecimentos ou alterar comportamentos e atitudes.
Para finalizar o processo de formagdo deve efectuar-se uma avaliagdo.

O quadro que se segue espelha os instrumentos e tipos de avaliagdo num processo de

formacgao (Rocha, 2005).
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Quadro 1.1 - Instrumentos e Tipos de Avalia¢édo

NIVEIS DE AVALIACAO
Instrumentos ~ .
Reaccdo | Aprendizagem | Comportamento | Resultados
Questionario [ ) [ ) [ ) [ )
Escala de ® ® [ )
atitudes
Testes escritos [ )
Simulagoes de [ ) [ )
desempenho
Entrevista ® [ ) [ )
Observagao o [ )
Registo de ) )
desempenho

Fonte: Rocha 2005: 163

O actual regime normativo da formag¢do da Administragdo Publica encontra-se previsto no
Decreto-Lei 50/98, de 11 de Margo. De acordo com o artigo 3.° do referido Decreto-Lei,
entende-se por formagdo profissional o processo global e permanente através do qual os
trabalhadores (anteriormente funciondrios e agentes), bem como os candidatos a funcionarios
sujeitos a um processo de recrutamento e selec¢do, se preparam para o exercicio de uma
actividade profissional, através da aquisicdo e do desenvolvimento de capacidades ou
competéncias, cuja sintese e integracdo possibilitam a adopcdo dos comportamentos

adequados ao desempenho profissional e a valorizacao pessoal e profissional.

1.2. SINTESE DO CAPITULO

As sinteses que efectuamos da literatura revela que as trés praticas de gestdo de recursos
humanos identificadas no presente trabalho estdo interligadas e articulam-se entre si,

constituindo o sistema de GRH.
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Verificamos que, nas praticas de GRH a avaliagdo de desempenho assume uma fungdo central
do sistema, identificando por um lado o desempenho para efeitos de desenvolvimento de

carreiras € a0 mesmo tempo permite o levantamento de necessidades de formagao.
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CAPITULO 2

SEGURANCA PSICOLOGICA

Neste capitulo, apresentamos uma abordagem sobre a seguranga psicoldgica, que se

caracteriza pela crenga que uma equipa evidencia para assumir riscos interpessoais.

2.1. SEGURANCA PSICOLOGICA

Segurancga ¢ a percepcao de se estar protegido de riscos, perigos ou perdas. Seguindo esta
ideia podemos dizer que a seguranga psicoldgica ¢, ndo sentir medo, sentir-se livre para

expressar ideias e opinides, ndo sentir medo de fazer perguntas, ndo sentir medo de errar.

Edmonson (1999), estudou a importancia de construir o que chamou de seguranga
psicologica e avaliou as implicagdes desta para a aprendizagem em equipa. O mesmo autor
define, seguranga psicoldgica da equipa como a crenca compartilhada que uma equipa
evidencia para assumir riscos interpessoais € encontrar forte apoio para uma associagao

entre seguranca psicoldgica de equipa e comportamento de aprendizagem de equipa.

Ainda Edmonson (1999), referiu que em ambientes psicologicamente seguros, as pessoas
acreditam que se errarem, ndo serdo, por isso, penalizados, € que os outros ndo vao pensar

que sdo inferiores por terem errado.

Todos temos uma inclinagdo natural para relevar as impressdes que os outros formam de
nés e evitar acgdes que possam levar os outros a pensar que Somos ignorantes,
incompetentes, negativos ou perturbadores. As pessoas tentam todos os mecanismos para

diminuirem o risco de verem a sua imagem afectada.

Segundo (Turnley e Bolino, 2001, citado por Bear e Frese, 2003), referem que existem
quatro riscos especificos para a imagem que as pessoas enfrentam no trabalho: ser visto
como ignorante, incompetente, negativo ou perturbador. Cada uma ¢ desencadeada por

comportamentos particulares e especificos, através dos quais individuos e grupos
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aprendem. Primeiro quando as pessoas fazem perguntas ou pedem informagdes, correm o
risco de serem vistos como ignorantes. Quando admitem os erros, pedem ajuda ou a
aceitam, as pessoas arriscam-se a serem vistas como incompetentes. O ser visto como
negativo, pode levar muitas vezes as pessoas a ter relutdncia em entregar avaliagdes
criticas de um grupo ou desempenho individual o que limita a precisdo de reflexdo

colectiva (Edmondson, 2002).

Além disso, as pessoas esforcam-se para manter a sua propria face, uma tendéncia que

inibe a forma de compartilhar e feedback negativo (Edmondson, 2002).

Segurancga psicologica foi originalmente usada como um conceito ao nivel do individuo e
de equipa. Para demonstrar uma relagao entre o clima de seguranga psicologica percebida e
o envolvimento de trabalho, esfor¢co e desempenho, (Brown e Leigh, 1996, citando Kahn,
1990) adoptaram a defini¢do de seguranga psicoldgica, referindo-se ao sentido de ser capaz
de mostrar e empregar a auto-imagem sem medo de consequéncias negativas para a sua

imagem, status ou carreira de um trabalhador (Bear & Frese, 2003).

Edmondson (2003), no seu estudo em que analisou a aprendizagem em equipas de ac¢ao
interdisciplinar, concluiu que os lideres de equipa eficazes foram capazes de facilitar a
aprendizagem e promover a inovac¢ao por criagdo de um clima de seguranca psicologica.
Vontade de pensar em novas ideias, explorar novas direcgdes € comportar-se criativamente
pode exigir uma rede de seguranca psicoldgica, uma vez que o processo de exploracao

pode ser arriscado.

Para além do lider, também esse retorno que os membros da equipa podem fornecer ¢ um
contributo essencial para a aprendizagem da equipa, mas isto s6 acontecera se houver a
percepgdo de que a equipa ¢ um lugar seguro para tomar riscos interpessoais (Santos,

Caetano & Jesuino, 2008).

Por exemplo, Baer e Frese (2003) encontraram uma relagcdo positiva entre um clima de
seguranca psicoldgica e o processo de inovagdo. Embora estes autores nao tenham
discutido clima psicoldgico a nivel individual e referiram o processo de inovacdo, em vez
de criatividade individual, esta evidéncia ¢ sugestiva da importdncia da seguranca
psicoldgica para participagdo nos processos de trabalho criativo. Isso ocorre quando novas

ideias e invengdes criativas podem parecer a primeira vista ridiculas.

Assim um clima de seguranca psicoldgica, envolvimento do trabalho criativo pode levar a
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resultados pessoais negativos (diminuir o respeito, sendo visto como um tolo ou mesmo ser
por vezes censurado). A participacao individual num trabalho criativo vai ser prejudicado
em climas em que os funciondrios sentem que hd um baixo nivel de seguranga psicologica
e o envolvimento criativo ¢ melhor compreendido através do papel interveniente de outro

factor afectivo, ou seja, sentimentos de vitalidade.

Bear e Frese (2003), elaboraram estudos sobre a seguranga psicologica e a iniciativa,
referindo que organizagdes que exibem um ambiente de trabalho caracterizado pela
iniciativa e seguranca psicoldgica podem ter uma maior possibilidade em promover a
eficacia das inovagdes de processo. Nesse sentido, referem climas de seguranga
psicoldgica para a iniciativa, como construgdes de nivel organizacional, que descrevem os

atributos organizacionais e interpessoais em matéria de iniciativa.

Ainda (Bear e Frese, 2003, citando West, 1990, p: 312) referem que, “ um clima de
seguranga psicologica descreve um ambiente de trabalho onde os funcionarios sdo seguros
para falar sem serem rejeitados ou punidos. Empregados que trabalham numa organizagao
que dispde de um clima ndo ameagador e de suporte devem ser mais propensos a assumir o
risco, de propor uma nova ideia, do que num ambiente onde quando se propde uma nova
ideia se vai ser contestado, serd censurado, ridicularizado ou penalizado. Por outras
palavras, afirmam que, organizagcdes com um clima de seguranca psicologica, irdo
melhorar o comportamento de aprendizagem, bem como a utilizagdo do potencial criativo
dos trabalhadores. Possiveis mecanismos pelo qual o clima de seguranga psicoldgica
produz um maior grau de desempenho sdo a facilidade e redugdo de riscos na apresentacio
de novas ideias em clima seguro (Edmondson 1999; West, 1990), melhor equipe de
aprendizagem (Edmondson, 1999), o nivel mais elevado de envolvimento de trabalho e
empenho de maior esfor¢co (Brown & Leigh, 1996, citado por Bear & Frese, 2003) ¢ a
colaborag¢do mais espontanea na resolucido de problemas. Assim, as empresas que exibem

um clima de seguranga psicologica t€ém um melhor desempenho”.

Seguranga psicoldgica e iniciativa desempenham um papel importante de forma directa e
indirecta, influenciando o desempenho organizacional (Bear & Frese, 2003). Também
Edmondson (1999), mostrou que a seguranga psicologica leva a aprendizagem de equipa a

melhorar o desempenho da equipe.

Para os autores (May, Gilson e Harter 2004, citando Kahn, 1990), seguranga psicologica

leva a uma vontade de se investir no trabalho. As relagdes entre trabalhadores, colegas de
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trabalho, que se baseiem no apoio e na confianca, também promovem seguranca
psicoldgica. (May, Gilson e Harter 2004, citando McAllister, 1995) referem que as bases

para a confianga interpessoal podem ser cognitiva e afectiva.

Confianca cognitiva refere-se a fiabilidade e a seguranca dos outros. Confianca afectiva
esta enraizada nas relacdes emocionais entre as pessoas. Individuos que confiam uns nos
outros emocionalmente, geralmente expressam preocupacdes com o bem-estar do outro,
acreditam na virtude intrinseca de tais relagdes e estdo dispostos a fazer investimentos
futuros emocionais no relacionamento (Pennings & Woiceshyn, 1987, citado por May,

Gilson e Harter, 2004).

Nembhard e Edmondson (2006) referem que, a seguranga psicologica pode ser perdida
devido a falta de vontade de participar na melhoria da qualidade de comunicacao, devido

ao medo de represalia pelo alto status.

Outros estudos, como os de Kark e Carameli (2009), referem que a preocupacido do
individuo em se sentir psicologicamente seguro pode aumentar sensacoes de vitalidade,
que por sua vez pode resultar no envolvimento do trabalho criativo. Um ambiente
caracterizado por seguranga psicologica pode contribuir para um sentimento de forga fisica
e mental, ou seja vitalidade, e este por sua vez influenciara a capacidade do individuo para

se comprometer no trabalho e mais especificamente no trabalho criativo.

Os trabalhos destes autores suportam a nocdo de que os sentimentos de vitalidade dos
funciondrios sdo susceptiveis de aumentar a criatividade no trabalho. Estes resultados estao
em consonancia com os estudos anteriores que revelam a existéncia do efeito de
afectividade positiva sobre o comportamento criativo, (e.g. Amabile et al., 2005; Isen,

1999 a, b; James e tal., 2004; Madjar et al., 2002, citado por Kark e Carameli, 2009).

Também Kark e Carameli (2009), em seu estudo concluiram que, sentimentos de
seguranga psicologica afectam directamente o envolvimento individual dos trabalhadores
no trabalho criativo e que a vitalidade medeia parcialmente a relagdo entre seguranca

psicolédgica de funciondrios e seu envolvimento no trabalho criativo.

2.2. SINTESE DO CAPITULO

Definimos como objectivo deste estudo avaliar as praticas de gestdo de recursos humanos e

verificar a sua relagdo com o desempenho testando como papel mediador a seguranca
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psicologica.

A sintese que efectuamos da literatura acerca da variavel mediadora seguranca psicologica
leva-nos a concluir que ¢ importante as pessoas entenderem o seu ambiente de trabalho e
se sentirem seguras, sem medo de errar, expressar ideias e ser-se o proprio na sua equipe
de trabalho, tudo isto leva a que as pessoas se sintam confiantes em assumir riscos no

trabalho, a melhorar a aprendizagem em equipa, aumentar a iniciativa e criatividade.
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CAPITULO 3
DESEMPENHO

Neste capitulo apresentamos uma sintese do desempenho, que sera considerado neste

trabalho: Avaliagao de desempenho dos trabalhadores no LMPQF.

3.1 DESEMPENHO

Desempenho define-se como um conjunto de caracteristicas ou capacidades de
comportamento e rendimento de um individuo, de uma organizagdao ou grupo, quando

comparados com metas, requisitos ou expectativas previamente definidas.

Por sua vez, a avaliagdo de desempenho ¢ uma ferramenta que permite avaliar o

desempenho dos colaboradores e simultaneamente o desempenho da organizagao.

Toscano (2004) refere que, a avaliagdo do desempenho ¢ um instrumento de apoio a
gestdo e um factor de mobilizagcdo em torno da missao dos servigos € organismos € por iSso
deve ser visto como um estimulo ao desenvolvimento das pessoas e a melhoria da

qualidade dos servigos.

Em geral, ¢é possivel expressar o desempenho ou performance do que se pretende avaliar
utilizando-se uma métrica, fun¢do ou indice de desempenho em relacdo as metas,

requisitos ou expectativas previamente definidos.

Para Anthony e Govindarajan (2007), os sistemas de medicao e avaliacdo de desempenho
tétm como principal objectivo a implementacdo da estratégia e, a0 mesmo tempo, a
superacao dos factores criticos de sucesso nela definidos. Assim, se esses factores forem

avaliados e recompensados, os colaboradores sentir-se-20 motivados para os alcangar.

Segundo (Franco, 2001, citado por Fernandes, 2004, p.32), “é¢ importante fazer a distingao

entre a avaliagdo de desempenho e a gestdo de desempenho. Enquanto a primeira esta
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associada a qualificacao dos resultados, a segunda orienta-se para a melhoria da qualidade

do desempenho.

Tradicionalmente, a énfase dos sistemas de avaliacio do desempenho tem sido o
desempenho em si — o qué do comportamento - sendo feita uma qualificacdo que se baseia
na apreciacdo de resultados quantitativos especificos (financeiros, produtivos ou
qualitativo), realizada pelo chefe aos seus subordinados e reportando-se ao passado
recente; pode dar lugar a recompensas (bonus baseados no desempenho e prémios de

mérito).

No entanto, muitas organizacdes tém vindo a interessar-se também pela gestdo de
desempenho, baseada na avaliagdo das competéncias, ou seja, os comportamentos,
procurando uma avaliacdo mais qualitativa e orientada para o desenvolvimento futuro.
Com efeito, a abordagem das competéncias permite uma perspectiva diferente na
apreciagdo do desempenho. O desempenho ¢ avaliado tendo em conta a adequacdo das

competéncias utilizadas pela pessoa em fun¢do dos resultados a atingir.

Um modelo global de gestdo de desempenho baseia-se num sistema de avaliacdo do
desempenho que combine o planeamento, a gestdo e a avaliacdo dos resultados e das

competéncias.

Este tipo de modelo avalia e recompensa tanto o desempenho como as competéncias, isto
¢, tanto os resultados conseguidos no periodo de avaliagdo como os comportamentos que
foram manifestados, e que deram origem a esses resultados; tal permite que ambas as
partes envolvidas — avaliado e avaliador — saibam claramente como promover um

desempenho de nivel superior, no presente ou no futuro, na fun¢do actual ou noutra”.

Duarte (2006), caracteriza os actores intervenientes na avaliagdo de desempenho da
seguinte forma; (i) chefias directas- ¢ o mais comum. Esta avaliacdo consiste na apreciagdo
pelo superior hierarquico do desempenho individual de cada colaborador de acordo com a
sua contribuicao para os resultados da sua equipa e da organizagdo. No final, a chefia retine
com cada um dos seus colaboradores e dé-lhes o feedback do seu desempenho e informa-
os dos aspectos a melhorar, apontando os pontos fortes e fracos. (ii) método de auto-
avaliacdo, ¢ o método por meio do qual o préprio colaborador ¢ solicitado a fazer uma
analise das suas caracteristicas de desempenho. Este tipo de avaliacao supera a deficiéncia
e o descontentamento dos proprios avaliados com o processo de avaliagdo; permite que os

colaboradores se tornem elementos activos, diminui também a tendéncia para se apreciar a
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personalidade do individuo, estimula o desempenho e o desenvolvimento; (iii) comissao de
avaliacdo, ¢ uma metodologia pela qual o colaborador ¢ avaliado por um grupo de pessoas,
constituido por varios actores organizacionais, para além da chefia directa podem pertencer
a comissdo a chefia imediatamente a seguir, elementos do departamento de recursos
humanos e nalguns casos, inclusive colegas do avaliado. As comissdes de avaliacdo sdo
normalmente utilizadas quando os colaboradores ndo estdo satisfeitos com a avaliagdo
efectuada pelas chefias directas. (iv) na avaliagdo a 360° todos os colaboradores sdo
simultaneamente avaliadores e avaliados num regime de anonimato em que ndo ha
interac¢do entre eles. Cada colaborador ¢ avaliado por todos os que no ambito do
desempenho organizacional estdo relacionados com ele; pelas chefias, pelos colegas, pelos
fornecedores, pelos clientes. Normalmente ¢ o departamento de recursos humanos ou uma
equipa de especialistas, que analisa as respostas e faz um relatério final. As respostas sdao

comunicadas a cada um dos avaliados por parte do departamento.

De acordo com Tavares (2011), avaliar € importante, no entanto ¢ uma actividade dificil. O
mesmo autor refere também que, a um grande nlimero de avaliadores falta formacao para
avaliar outras pessoas e aponta alguns erros mais frequentes num processo de avaliagdo,
como: (i) Erro de leniéncia/severidade. Este erro consiste em ser muito benevolente,
(leniéncia), ou severo, (severidade). No primeiro caso verifica-se a tendéncia para avaliar
sempre acima da média e no ultimo abaixo desta; (ii) Erro de tendéncia central. Este erro
consiste em concentrar todas as avaliagdes em torno de uma classificagdo média nao
usando os valores extremos da escala; (iii) Erro de halo, este erro consiste em avaliar um
aspecto em causa na avaliagcdo, atendendo a impressao geral que se tem do avaliado: boa
ou m4; (iv) Erro de recenticidade. Este erro consiste em avaliar o desempenho tendo em
conta exclusivamente os actos mais recentes, ignorando outros ocorridos noutros periodos

anteriores.

Como ¢ natural, os erros enunciados podem ocorrer ¢ contagiar os resultados obtidos. Para
diminuir a tendéncia a esses erros, ¢ absolutamente necessario que, quer os avaliadores
quer os avaliados, tenham formacao adequada de modo a atenuar ou até eliminar os erros

num processo de avaliagdo, para que a avaliagdo seja o mais coerente ¢ fidedigna.

Mendes e Sarmento (2010), referem que durante o processo de avaliagdo deve verificar-se
o acompanhamento periodico dos avaliados, designado de coaching, que ¢ uma ferramenta

que permite melhorar o desempenho dos trabalhadores, quer a nivel pessoal como
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profissional. Trata-se de um processo de acompanhamento individual que visa ajudar a

repensar a forma de alcangar resultados.

Em conclusdo, ndo ha sistemas de avaliagdo bons ou maus. O importante ¢ que cada
organizagdo adopte o modelo mais ajustado a sua realidade e que esse modelo permita
alcangar o principal objectivo de um sistema de avaliagdo de desempenho, identificar a
distancia que existe entre, por um lado, o que a organizagao pretende dos colaboradores e,
por outro, aquilo que os colaboradores esperam da organiza¢do. Quanto menor for essa
distancia melhor sera o desempenho do colaborador e mais contribuird para o sucesso da

empresa.

3.2. SINTESE DO CAPITULO

Neste capitulo procuramos realcar algumas consideragdes relativas ao desempenho, mais
concretamente a avaliacdo de desempenho, que no presente trabalho tera o papel de

variavel dependente.

Referimos algumas consideracdes sobre a avaliagdo de desempenho, nomeadamente os
actores intervenientes e os erros que podem ocorrer num processo de avaliagdo de

desempenho, que se enquadra num seguimento do que ja referido no primeiro capitulo.
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CAPITULO 4

PRATICAS DE GRH, SEGURANCA PSICOLOGICA E
DESEMPENHO

Neste capitulo, apresentamos a relacao entre as praticas de GRH e o desempenho, de forma
a formular as hipoteses de investigacdo e o modelo tedrico que suporta o desenvolvimento

do presente trabalho.

4.1. PRATICAS DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS E DESEMPENHO

Delery e Shaw (2001) no seu estudo onde apresentam uma modelo para a relacdo entre as
praticas de gestdo de recursos humanos e o desempenho organizacional, referem que, as
praticas de gestdo de recursos humanos de elevado desempenho (recrutamento e selecgio,
formagdo, recompensas, avaliacdo de desempenho e desenho de fungdes) contribuem para
desenvolver, as capacidades e a motivagdo nos trabalhadores, facilitando também (através
de uma organizacao de trabalho adequada) a aplicacdo dessas capacidades no desempenho
profissional, o que aumenta a produtividade e leva a resultados econdmico-financeiros
positivos. No seu modelo os autores consideram que cada pratica de gestdo de recursos

humanos pode influenciar varias caracteristicas da forca do trabalho.

Na presente investigagdo vamos tentar perceber se as praticas de gestdo de recursos
humanos estdo relacionadas com o desempenho dos trabalhadores do LMPQF, nesse

sentido vamos formular as hipoteses que vao sustentar a presente investigagao.

Hipotese Geral 1 — A percepcdo favoravel das praticas de gestdo de recursos humanos no

LMPQF estéo positivamente relacionadas com o desempenho.
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Hla: A percepcdo favoravel da gestdo de carreiras no LMPQF esta positivamente

relacionada com o desempenho.

H1b: A percepcdo favoravel do sistema de avaliacdo de desempenho no LMPQF esta

positivamente relacionada com o desempenho.

Hilc: A percepcdo da utilidade pratica da formacdo no LMPQF estd positivamente

relacionada com o desempenho.

Figura 4.1 - Representac¢do da Hipotese Geral 1

Gestdo de Carreiras Hla

Hlb

Avaliagdo de desempenho » | Desempenho

Formagao

Hlc

4.2. PRATICAS DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS E SEGURANCA PSICOLOGICA

Os estudos realizados em volta do tema seguranga psicologica por Edmonson (1999)

apontaram a seguranca psicoldgica como a variavel mediadora.

No presente trabalho inicialmente vamos tentar perceber se a percepcao das praticas de
gestdo de recursos humanos estd relacionada com a seguranga psicologica. Neste sentido

vamos formular as seguintes hipoteses.

Hipdtese Geral 2 — A percepcdo das praticas de gestdo de recursos humanos no LMPQF

esté relacionada com a seguranga psicolégica.
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H2a: A percepcdo favoravel da gestdo de carreiras no LMPQF estd relacionada com

seguranca psicologica.

H2b: A percepcdo favoravel do sistema de avaliacdo de desempenho no LMPQF esta
relacionada com seguranca psicoldgica.

H2c: A percepcao da utilidade da formacao profissional no LMPQF esta relacionada com

seguranca psicologica.

Figura 4.2 - Representac¢do da Hipotese Geral 2

Gestao de Carreiras H2a
H2b
Avaliagdo de desempenho | Segurancga Psicologica
F ~
ormagao Hoc

4.3. PRATICAS DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS, SEGURANCA PSICOLOGICA, E

DESEMPENHO

Como j4 referimos no ponto anterior, Edmonson (1999) utilizou a seguranca psicoldgica

como papel mediador em seus estudos.

Ainda no presente trabalho vamos tentar perceber se a relagdo das praticas de gestdo de
recursos humanos e o desempenho ¢ mediada pela seguranca psicologica, neste sentido

vamos formular as seguintes hipoteses:

Hipotese Geral 3 — A relagdo das praticas de gestdo de recursos humanos no LMPQF e

desempenho € mediada pela seguranca psicologica.

H3a: A relacdo favoravel da gestdo de carreiras no LMPQF e desempenho é mediada pela

seguranca psicologica.
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H3b: A relacdo favoravel do sistema de avaliacdo de desempenho no LMPQF e

desempenho € mediada pela seguranca psicologica.

H3c: A relacdo da utilidade da formagéo profissional no LMPQF e desempenho é medida

pela seguranca psicoldgica.

Figura 4.3 - Representacdo da hipotese geral 3
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A revisdo da literatura levou-nos a construir o modelo tedrico da investigacao.

Figura 4.4 - Representacdo do Modelo Tedrico de Investigagdo
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4.4, SINTESE DO CAPITULO

Em sintese, podemos constatar, pela literatura pesquisada, que as praticas de gestdo de
recursos humanos podem influenciar o desempenho e que a seguranga psicologica pode

influenciar o desempenho dos individuos.
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CAPITULO 5

METODOLOGIAS DE INVESTIGACAO

5.1. CARACTERISTICAS DA INSTITUICAO

O Laboratorio Militar foi criado pela Lei n® 3864 de 16 de Fevereiro de 1918, com a
denominacdo de Farméacia Central do Exército, de acordo com o artigo 9° da mesma Lei, ¢
considerado um Estabelecimento Fabril. Mais tarde e de acordo com a Lei 2 020 de 1947 a
Farmacia Central do Exército passa a denominar-se Laboratério Militar de Produtos

Quimicos ¢ Farmacéuticos.

De acordo com Moéra (2001), o Laboratério Militar € o organismo da logistica farmacéutica
do Exército, dotado de autonomia administrativa ¢ financeira, destinado a satisfazer o
reabastecimento de medicamentos, material sanitario, incluindo dispositivos médicos e
reagentes, aos hospitais militares e a todas as outras unidades, estabelecimento 6rgaos do

Exército.

Esta integrado na estrutura do Exército, dependendo funcionalmente do Comandante da
Logistica, do director dos Servicos de Satde para os aspectos técnicos e, em assuntos de
seguranca e disciplina, do Comandante da Regido Militar onde estdo implantadas a sede ou

as sucursais do Laboratorio Militar.

Com fundamento nos documentos legais enformadores, a missdo restabelecida pode

caracterizar-se da seguinte forma:

¢ Apoio logistico no reabastecimento ao Exército, em particular, e as Forcas Armadas, em
geral, no que respeita a medicamentos e material sanitario, incluindo dispositivos

médicos e reagentes para andlises clinicas;
¢ Capacidade de constituicao de reservas estratégicas para situagcdes de emergéncia;

e Prestagdo de servigos na area dos cuidados primarios de satde (anlises clinicas) e no

campo do sanitarismo (analises de dguas, desinfecgoes e desratizagdes);
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e Formacao de quadros militares;
¢ Apoio social aos militares e a Familia Militar, em medicamentos e andlises clinicas.

Dos efectivos do Laboratério Militar, fazem parte militares e civis que exercem as suas
fungcdes com o objectivo final do cumprimento da missdo que lhe estd atribuida.
Actualmente o Laboratorio Militar conta com um efectivo de 24 Militares ¢ 82

trabalhadores civis.

O LMPQF tem uma estrutura bastante hierarquizada e elaborada conforme se pode

observar no organograma representado no Anexo 1.

5.2. RECURSOS HUMANOS

O Sector de Recursos Humanos no Laboratorio Militar tem como missdo o recrutamento,
formacdo e desenvolvimento de recursos humanos, administragdo de pessoal e

processamento de remuneragoes.

A responsabilidade da elaboragdo, colecta e actualizacdo ¢ do Chefe do Servico. A
verificagdo ¢ da responsabilidade do Chefe do Servico e a aprovagdo da competéncia da

Direccao do Laboratorio Militar.

Figura 5.1 - Organograma do Sector de Recursos Humanos no LMPQF

Chefia dos Servigos
Gerais

Coordenador do Sector
de Recursos Humanos

Seccdo de Gestao de
Seccdo de Vencimentos Assiduidades e de
Processos do Pessoal
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Os procedimentos administrativos do Sector de Recursos Humanos passam pelo Controlo
do Pessoal, o Processamento de Vencimentos, Gestao das Acc¢oes de Formacao, a Gestao

de Carreiras, a Avaliagdo de Desempenho e o Arquivo.

5.2.1. Gestdo de Carreiras

Toda a gestdo de carreiras na instituicao ¢ feita com base em Despacho de Director do

Laboratorio Militar.
Progressoes

v A progresséo faz-se pela mudanga de nivel, dentro da mesma categoria ou carreira

horizontal.
Promocgdes

v A promogdo ¢ a mudanga para a categoria seguinte da respectiva carreira e opera-se

para nivel a que corresponda remuneracao base imediatamente superior.
Reclassificacao

v A reclassificag¢do corresponde a mudanga de fungdes que impliquem mudangas de

carreira e esta subordinada a verificagdo dos requisitos da nova fungao.

5.2.2. Avaliacdo de Desempenho

Todos os procedimentos relacionados com a Avaliacdo de Desempenho dos trabalhadores
que fizeram parte da amostra para do estudo, sdo efectuados com base nos seguintes

procedimentos:

O processo inicia-se com o despacho do Director com vista a eleicdo dos representantes
dos notados na comissdo paritaria, sendo os representantes da Direccdo nomeados pelo

Director do Laboratério Militar.
v A eleig¢do devera ter lugar no més de Dezembro de cada ano.

v" Nos primeiros 5 dias tuteis do mes de Janeiros de cada ano os notados preenchem as
fichas de notacdo (mod. 1,2,3,4 em anexo B) nas rubricas sobre actividades

relevantes durante o periodo em apreciacao e fungdes exercidas.

v As restantes rubricas sdo preenchidas pelos notadores até 31 de Janeiro, devendo
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dentro deste periodo realizar-se uma reunido de harmonizagao das classificagdes

com a presenca de todos os avaliadores de segundo nivel.

v' Até dia 15 de Fevereiro de cada ano deve ser dado conhecimento da respectiva

avaliacdo aos interessados em entrevista individual com os notadores.

v' O interessado apOs tomar conhecimento da sua avaliagio pode apresentar aos
notadores, no prazo de 5 dias tteis, reclamacao por escrito tendo em vista a revisao

da classificacao atribuida.

v No prazo de 5 dias tteis contados do recebimento da reclamagdo os respectivos

notadores proferirdo decisdo sobre a mesma.

v" O notado apos tomar conhecimento da decisdo, € no prazo de 5 dias uteis pode
requerer ao Director que o seu processo seja submetido a parecer da comissdao
paritéria.

v' O parecer da comissdo paritaria sera proferido no prazo de 15 dias uteis com

contagem da data em que tiver sido solicitado, com proposta de resposta a

reclamacao.

v O Director proferira a decisdo final que podera ndo coincidir com nenhuma das

solugdes propostas, e devera ser sempre fundamentada.

v As classificagdes de servigo ordinarias deverdo ser homologadas até 30 de Abril de

cada ano civil.
5.2.3 Formacéo Profissional

A politica de formagdo profissional tem por fim garantir que os trabalhadores do
Laboratorio Militar possuam, as competéncias necessarias ao cumprimento das suas

atribuicdes, contribuindo para o alcance dos objectivos da instituicao.

A definicdo da politica de Formagdo Profissional ¢ da responsabilidade do Sector de
Pessoal, de acordo com a estratégia delimitada pela Direcgdo, e tendo em consideragdo as

necessidades de desenvolvimento de competéncias necessarias.
A identificacdo das necessidades de formacao ¢ feita a dois niveis:

Estratégico — Competéncias a desenvolver em todos os colaboradores ou em grupos

profissionais especificos, em fun¢do das directivas da Gestdo estratégica;

Operacional — Competéncias a desenvolver em cada colaborador, em funcao de
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necessidades especificas, devidamente identificadas a quando da Avaliagdo de

Desempenho.

A formacdo pode ser interna ou externa, assentando a escolha na ponderacdo sobre as

melhores opcdes de desenvolvimento humano a tomar em cada caso.

O sector de pessoal, apds obter os dados quanto as necessidades de formacao, estabelece,
em didlogo com os diversos Chefes de Servico, a melhor forma de desenvolver as
competéncias identificadas, face as diversas abordagens possiveis (cursos, “on Job
training”, “coaching”, novas actividades/projectos, auto-formagdao) e face as diversas

prioridades do servico.

5.3. Caracterizacdo do efectivo no Laboratorio Militar

A instituicdo alvo deste estudo, desenvolve a sua actividade em varias zonas do pais,
estando sediada em Lisboa, dispondo ainda de 5 Sucursais, uma em Lisboa, na zona da

Estrela, uma no Porto, uma em Coimbra, uma em Santa Margarida e uma em Evora.

O efectivo civil do Laboratorio Militar esta distribuido entre a Sede e as Sucursais

perfazendo um total de 82 trabalhadores civis actualmente.

Quadro 5.1- Distribuigdo geografica dos trabalhadores

Local de Trabalho N° de trabalhadores %
Sede 55 67

Sucursal Estrela 9 11
Sucursal Porto 9 11
Sucursal Coimbra 4 5
Sucursal Santa Margarida 3 4
Sucursal Evora 2 2

Conforme se pode verificar através dos dados acima indicados, mais de metade dos
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trabalhadores do Laboratério Militar encontra-se a desempenhar as suas fungdes em Lisboa

(Sede) e os restantes estao distribuidos pelas sucursais.

5.4. AMOSTRA

A amostra que utilizamos para este estudo foi de 72 trabalhadores, isto aconteceu porque
dos 82 efectivos civis do Laboratério Militar, 1 trabalhador encontrava-se de licenca sem
vencimento, 5 em regime de Contrato de Trabalho em Fungdes Publicas a termo resolutivo
certo’, ¢ 3 de baixa prolongada. Foram distribuidos 73 inquéritos pela sede e sucursais,

todos foram respondidos e apenas 1 estava invalido para o estudo.

Segundo Sarmento (2008), o grau de confianca que geralmente se utiliza ¢ A=95% e o erro
amostral de D=5%. Para A=95%, o valor da normal estandardizada ¢ de acordo com as

tabelas estatisticas Zq»- 1,96. O universo dos respondentes ¢ N= 82.

O tamanho da amostra aleatoria simples (n), para uma populagdo finita (N), quando se
pretende estimar uma propor¢ao da populagdo (p), com um nivel de confianga (A) e um

nivel de precisdo (D) ¢ a seguinte:

px(l1-p) (1)
D*  px(-p)
(Zot/Z)2 N

n =

Quando ndo se conhece a propor¢do (p) opta-se pela hipdtese mais pessimista, isto €, p =
0,5. Para os valores considerados, a amostra deve ter n=69 inquéritos respondidos.
Todavia, obtiveram-se n=72 respostas o que implica que o erro amostral ¢ menor.

Calculou-se o erro amostral, que ¢ extremamente reduzido D=4%.
Por outro lado, uma vez que o erro ¢ muito pequeno, optou-se por calcular o tamanho da

amostra para o grau de confianca de A=99% com um erro de D=4%. O nimero de

respondentes da amostra, aplicando a equacao (1) ¢ n=72. Conclui-se que os resultados
obtidos nesta investigacdo sdo muitissimo importantes, de acordo com as tabelas

estatisticas.

Dos 72 trabalhadores que fizeram parte da amostra 33% eram do sexo masculino, sendo

! Estes trabalhadores estdo sujeitos a um regime de avaliagdo de desempenho diferente do que ¢ aplicado aos
trabalhadores com contrato de trabalho por tempo indeterminado, pelo que ndo foram incluidos neste estudo.
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que os restantes 67% e a maior percentagem eram sexo feminino.

Quadro 5.2 - Distribuicéo dos trabalhadores por género

Género Frequéncia %
Feminino 48 67
Masculino 24 33
Total 72 100

Da amostra de trabalhadores, 40% tinham idades compreendidas entre os 50 e 59 anos de
idade, 38% dos trabalhadores tinham idades entre os 40 e os 49 anos de idade e apenas 8%

tinham mais de 60 anos de idade.

Quadro 5.3 - Distribuicéo dos trabalhadores por idade

Idade Frequéncia %
30 A 39 10 14
40 A 49 27 38
50 A 59 29 40
Mais 60 6 8

Total 72 100

Conforme se pode constatar no quadro que se segue a maior percentagem dos
trabalhadores desta amostra pertenciam ao grupo profissional de Técnicos Profissionais
com 39% e Administrativos com 29%, seguiram-se o grupo profissional de Operarios e
Auxiliares com 18% e 8% respectivamente, sendo que o grupo profissional de Técnicos

Superiores foi apenas de 8% do total da amostra.
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Quadro 5.4 - Distribuicéo dos trabalhadores por grupo profissional

Grupo Profissional Frequéncia %
Técnico Superior 6 8
Técnico Profissional 28 39
Administrativo 21 29
Operario 11 15
Auxiliar 6 8
Total 72 100

Mais de metade da amostra, ou seja 51% dos trabalhadores tinham o ensino secundario
completo, ao nivel do 12° ano de escolaridade, seguindo-se com 24% o nivel habilitacional
do 9° ano de escolaridade, com o 6° ano ¢ 4° ano de escolaridade tinham 6% e 11%,

respectivamente e uma percentagem de 8% dos trabalhadores, eram licenciados.

Quadro 5.5 - Distribuicéo dos trabalhadores por habilitacdes literarias

HabilitagBes Literarias Frequéncia %
Licenciatura 6 8
12° Ano Escolaridade 37 51
9° Ano Escolaridade 17 24
6° Ano Escolaridade 4 6
4° Ano Escolaridade 8 11
Total 72 100

Relativamente a antiguidade dos trabalhadores, representada no quadro seguinte, cerca de
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39% e maioritariamente tinham uma antiguidade entre os 10 e os 19 anos, verificou-se
também que os 25% dos trabalhadores tinham entre 20 e 29 anos e entre os 30 e os 39 anos
de antiguidade encontravam-se 26% dos trabalhadores, apenas 10% tinham mais de 40

anos de antiguidade.

Quadro 5.6 - Distribuicéo dos trabalhadores por antiguidade

Antiguidade Frequéncia %
10A 19 28 39
20 A 29 18 25
30A 39 19 26
Mais 40 7 10

Total 72 100

5.5. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A presente investigacdo valeu-se do inquérito por questiondrio como técnica fundamental

de recolha de dados.

A investigagdo iniciou-se com um pedido efectuado a Direc¢do do Laboratdrio Militar para
a recolha de informagao necessaria para a concretizacdo do estudo. Obtida a necessaria
autorizacdo, procedeu-se a uma recolha sistematica de informag¢ao com recurso a pesquisa
documental a nivel organizacional, nomeadamente, manuais de procedimentos, manuais,

relatorios de actividades e fichas de avaliacdo de desempenho dos trabalhadores.

A metodologia utilizada para a realizacao deste caso pratico foi um inquérito com questdes

fechadas.

O inquérito foi respondido pelos trabalhadores civis do Laboratorio Militar encontrando-se
a estrutura de carreiras organizada em cinco Grupos Profissionais, s3o eles o Técnico

Superior, o Técnico Profissional, o Administrativo, o Operario e o Auxiliar.

Foi utilizado um inquérito com dois grupos de questdes para o presente estudo, um deles

constituido por um grupo de 15 questdes que tem por objectivo avaliar a percepcdo dos
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trabalhadores relativamente as praticas de gestdo de recursos humanos no Laboratério
militar, ¢ um outro grupo de 10 questdes onde se pretende verificar o sentimento dos

trabalhadores acerca da sua equipa.

As respostas aos mesmos sao dadas de acordo com uma escala de Likert que se apresenta
com valores entre um e cinco em que um ¢ discordo totalmente e cinco concordo
totalmente. O inquirido pontua as suas respostas de acordo com o seu grau de concordancia

com as questdes que lhe sdo colocadas.

A andlise dos resultados permitira conhecer, a percep¢do em relagdo as praticas de gestao
de recursos humanos na referida instituicdo, bem como o sentimento destes em relagdo a

sua equipa de trabalho.

A presente investigacdo culminard, na apresentagdo das principais conclusdes e onde se
mostram os resultados encontrados com o desenvolvimento do trabalho e as respostas as

hipoteses formuladas.

5.6. OPERACIONALIZAGCAO DAS VARIAVEIS

5.6.1 Variaveis Independentes
As variaveis independentes consistem nas praticas de gestao de recursos humanos.

Foi utilizada uma escala, em todas as varidveis, do tipo Likert, de 1 (discordo totalmente) a

5 (concordo totalmente).
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Quadro 5.7 - Itens da escala praticas de gestdo de recursos humanos

Gestao de Carreiras

Nesta institui¢do tenho oportunidade para o meu desenvolvimento pessoal

Esta instituicdo oferece oportunidades de desenvolvimento da minha carreira

Nesta empresa as promogdes sao injustas

Nesta institui¢do as pessoas que progridem na carreira sdo as que tém melhor

desempenho

Nesta instituigdo as progressdes na carreira estdo associadas a antiguidade

Aqui as pessoas progridem tdo rapidamente como noutras empresas.

Avaliag@o de Desempenho

O meu chefe comunica-me a apreciagdo que faz do meu trabalho

A avaliagao do desempenho ¢ feita com base em simpatias pessoais do avaliador

O sistema de avaliagdo de desempenho aplicado ¢ adequado para avaliar o meu

desempenho

A minha institui¢do ndo se interessa pelo meu desempenho

A avaliagdo do meu desempenho ¢ feita em fung@o de objectivos previamente

definidos

Formacgao

A formacdo nesta instituigdo permite ser mais eficaz no trabalho

A formacdo nesta empresa permite melhorar bastante o meu desempenho

A eficacia da formacao é devidamente avaliada nesta instituicdo

A formacdo nesta Institui¢do tem um valor pratico para o meu trabalho
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5.6.2 Variavel Dependente

A variavel Avaliacdo de Desempenho foi operacionalizada através das fichas de avaliagdo
de desempenho, Modelo n.° 156, Modelo n.° 157, e Modelo n.° 158, do INCM, S.A.,
(Anexo 2).

5.6.3 Variavel Mediadora

A variavel Seguranca Psicoldgica perspectivamos operacionaliza-la através da escala de

Edmondson (1999).

A escala ¢ constituida por 10 questdes relativas ao sentimento acerca da equipa, tendo esta

sido adaptada da original que ¢ constituida por 10 questdes.

Quadro 5.8 - Itens da escala de seguranca psicoldgica

Seguranga Psicologica

Se comete um erro na sua equipa, este é frequentemente utilizado contra si

E permitido aos membros da sua equipa apresentarem problemas e questdes

delicadas

Os membros da sua equipa por vezes rejeitam outros por serem diferentes.

E seguro assumir riscos na sua equipa

E dificil pedir ajuda a outros membros da sua equipa

Ninguém da sua equipa seria capaz de agir deliberadamente para minar os seus

esforgos

Quando trabalha com os membros da sua equipa, as suas competéncias ¢ talentos

pessoais sdo valorizados e utilizados

Nao tenho medo de ser eu proprio nesta equipa

Tenho medo de expressar as minhas opinides no seio desta equipa

Existe um ambiente ameagador nesta equipa
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Foi utilizada uma escala, em todas as variaveis, do tipo Likert, de 1 (discordo totalmente) a

5 (concordo totalmente).

5.7. RECOLHA DE DADOS

A obtenc¢do dos dados necessarios para a elaboracdo da investigagdo foi realizada em duas

partes distintas.

Numa primeira parte, realizou-se a aplicacdo de inquéritos por questionario, dirigidos a

todos os trabalhadores civis do Laboratério Militar.

O inquérito sobre as praticas de gestdo de recursos humanos utilizado para o presente
estudo ¢ da autoria de Carogo (2011), e o inquérito sobre a seguranca psicologica ¢ da

autoria de Edmonson (1999).

Apo6s autorizagdo do Director do Laboratério Militar, o questiondrio foi distribuido
pessoalmente a todos os trabalhadores da Sede do Laboratorio Militar e, aos trabalhadores
que se encontravam nas sucursais foi pedida a colaboracdo dos respectivos chefes da
sucursal para a distribui¢do dos inquéritos. A todos os trabalhadores que foi possivel
entregar pessoalmente o inquérito foi explicado qual o objectivo que se pretendia com o
estudo. Aos trabalhadores das sucursais foi explicado telefonicamente ao chefe de cada
sucursal o que se pretendia com o estudo e este por sua vez transmitiram aos trabalhadores

quando entregaram os questionarios.

Os trabalhadores da sede entregaram pessoalmente os questiondrios respondidos e os
trabalhadores das sucursais depois de responderem ao questionario colocaram em envelope

fechado e foi enviado por correio.

Assim que os inquéritos foram recepcionados, eram numerados por ordem de recepcao,

sendo criada uma lista com o nome e o nimero mecanografico dos trabalhadores.

Numa segunda parte, depois da autorizacdo do Director do Laboratério Militar foi tirada
uma copia da Ficha de Avaliagao de Desempenho referente a avaliagdo do ano de 2011 de
todos os trabalhadores, que servirda de igual modo para obtencdo dos dados a da

investigagao.
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5.8. INSTRUMENTOS DE ANALISE E TRATAMENTO DOS DADOS

O tratamento estatistico a que os dados foram sujeitos teve por objectivo, como a nossa
amostra percepciona, as praticas de gestdo de recursos humanos e como estas se
relacionam com o desempenho dos trabalhadores, e testar o papel mediador da seguranca

psicologica.

Os dados recolhidos através dos questionarios foram tratados com recurso a aplicacao do
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) utilizando estatisticas descritivas e
estatistica inferencial, com vista ao estudo psicométrico das escalas e testar as hipdteses em

estudo.

O teste da variavel mediadora no modelo empirico proposto foi realizado com recurso a
analise de regressdo linear aplicada as varidveis independentes do modelo (praticas de
gestdo de recursos humanos), a variavel mediadora (seguranga psicologica) e a variavel

dependente (desempenho).
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CAPITULO 6

APRESENTACAO DOS RESULTADOS

6.1 PRATICAS DE GRH

6.1.1. Gestdo de Carreiras

A analise da percepgdo da gestdo de carreiras, permite-nos aferir que 44,5% dos inquiridos
entende que tem oportunidade para o seu desenvolvimento pessoal na instituicdo, no
entanto, apenas 25% dos respondentes acham que a instituicdo oferece oportunidades de
desenvolvimento da carreira. No que € respeitante as promocgdes 45,8% dos inquiridos
entendem que estas sdo injustas. Existe claramente a percepcdo de que as pessoas que

progridem na carreira ndo sao as que tém melhor desempenho (61,1%),

As progressdes na carreira estdo associadas a antiguidade é percepcionado por 33.4% dos

inquiridos.

Os inquiridos tem uma percepgdo clara de que as pessoas nao progridem tdo rapidamente

como noutras empresas (70,8%).
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Quadro 6.1 - Carreiras

Escala*
Iten 1 2 3 4 5
Desvio
% de respostas Média | Padrdo

Nesta instituicdo tenho oportunidade

para o meu desenvolvimento pessoal 16,7 | 20,8 | 18,1 | 40,3 | 4,2 2,9 1,2

Esta institui¢do oferece oportunidades

de desenvolvimento da minha carreira | 22,2 | 27,8 | 25,0 | 25,0 | 0,0 2,5 1,1

Nesta empresa as promocdes sdo

injustas 83 9,7 | 36,1 | 250 | 20,8 | 34 1,2

Nesta instituicdo as pessoas que
progridem na carreira sd3o as que t€m

melhor desempenho 22,2 | 38,9 | 264 | 12,5 0,0 23 1

Nesta instituicdo as progressdes na

carreira estdo associadas a antiguidade | 13,9 | 20,8 | 31,9 | 30,6 | 2,8 2,9 1,1

Aqui as pessoas progridem tdo

rapidamente como noutras empresas. 20,8 | 30,6 | 43,1 2,8 2.8 2,4 0,9

*Escala: 1-Discordo Totalmente; 5- Concordo Totalmente

6.1.2 Avaliacdo de Desempenho

De acordo com o quadro, verificamos que existe a percep¢ao de que o Chefe comunica a
apreciacdo que faz do trabalho (55,6%). A avaliagdo de desempenho ¢ feita com base em

simpatias pessoais do avaliador € percepcionada por 37.5% dos trabalhadores.

No que ¢ respeitante ao sistema de avaliacdo ser adequado para avaliar o desempenho
36,1% dos respondentes entendem que este ¢ o mais adequado, e 22.2 % dos inquiridos

tém a percepgdo de que a institui¢ao nao se interessa pelo seu desempenho.

A avaliagdo do desempenho ¢ feita em fung¢do de objectivos previamente definidos, foi

percepcionado por 30,6% dos trabalhadores.
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Quadro 6.2 — Avaliacio de Desempenho

Escala*
Item 1 2 3 4 5
Desvio
% de respostas Média | Padrao

O meu chefe comunica-me a

apreciagdo que faz do meu trabalho | 15,3 9,7 19,4 | 40,3 15,3 3,3 1,3

A avaliagdo do desempenho ¢ feita
com base em simpatias pessoais do

avaliador 6,9 19.4 | 36,1 | 27,8 9,7 3,1 L1

O sistema de avaliagio de
desempenho aplicado ¢ adequado

para avaliar o meu desempenho 13,9 23,6 26,4 29,2 6,9 2,9 1,2

A minha instituicdo ndo se

interessa pelo meu desempenho 5,6 43,1 29,2 15,3 6,9 2.8 1,0

A avaliacdo do meu desempenho ¢
feita em fungdo de objectivos

previamente definidos 23,6 | 33,3 12,5 26,4 42 2,5 1,2

*Escala: 1-Discordo Totalmente; 5- Concordo Totalmente

6.1.3. Formacao Profissional

Com base no quadro, podemos referir que existe claramente a percepcao de que a
formacao permite ser mais eficaz no trabalho (54.2%). Os respondentes percepcionam em
45.8% que a formacdo permite melhorar bastante o trabalho, e 62.5% dos inquiridos

consideram que a formagao tem um valor pratico para o trabalho.

Relativamente a eficacia da formacdo, os inquiridos percepcionam em 9.7% esta ser

devidamente avaliada na instituicao.
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Quadro 6.3 — Formacéo Profissional

Escala*
Iten 1 2 3 4 5
Desvio
% de respostas Média | Padrdo
A formacdo nesta instituicdo
permite ser mais eficaz no
trabalho 12,5 11,1 | 22,2 | 41,7 | 12,5 3,3 1,2
A formagdo nesta empresa
permite melhorar bastante o meu
desempenho 15,3 9,7 29,2 | 37,5 8,3 3,1 1,2
A eficicia da formacdo ¢
devidamente  avaliada  nesta
institui¢do 16,7 31,9 | 41,7 9,7 0,0 2.4 0,9
A formacdo nesta Instituicdo tem
um valor pratico para o meu
trabalho 9,7 9,7 18,1 | 444 | 18,1 3,5 1,2

*Escala: 1-Discordo Totalmente; 5- Concordo Totalmente
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6.1.4. Sintese sobre a percepgao sobre as préaticas de gestdo de recursos humanos.

Quadro 6.4 — Sintese da percepcao sobre as praticas de gestdo de recursos humanos

Praticas Relevancia

Existe a percep¢dao de que as oportunidades para desenvolvimento pessoal de forma

generalizada
Nao ha percepgao de existir oportunidades de desenvolvimento de carreira
Ha a percepcao de que as promogdes sdo injustas

Gestdo de Existe a percep¢dao de que as pessoas que progridem na carreira ndo sdo as que tém

. melhor desempenho
Carreiras

Nao ha a percepcdo de que as progressdes na carreira estdo associadas a antiguidade

Existe a percepcdo generalizada de que as pessoas progridem tdo rapidamente como

noutras institui¢des

Existe a percepgao generalizada de que o chefe comunica a apreciag@o do trabalho

Nao ha a percepgdo de que a avaliagdo de desempenho ¢ feita com base em simpatias

pessoais do avaliador

Avaliagio  de Nao existe a percepgdo de que o sistema de avaliagdo de desempenho aplicado ¢é

Desempenho adequado para avaliar o desempenho

Nao ha percepgdo de que a instituigdo ndo se interessa pelo desempenho

Nao existe percep¢do de que a avaliagdo de desempenho ¢ feita em funcdo de

objectivos previamente definidos

Existe a percepcao generalizada de que a formagao permite ser mais eficaz no trabalho
Ha percepcdo de que a formagdo permite melhorar o desempenho
Formagao Nao existe a percepgdo de que eficacia da formagdo é devidamente avaliada

Existe a percepcdo generalizada de que a formagdo tem um valor pratico para o

trabalho

PRATICAS DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS E DESEMPENHO — ESTUDO DE CASO NO LMPQF 49



Capitulo 6 — Apresentacao dos Resultados

Quadro 6.5 — Principais relac6es entre as praticas prescritas na literatura e as praticas
percepcionadas no LMPQF.

Praticas Critérios de sucesso prescritos na literatura | Percepcdo dos critérios no Laboratorio
Militar

Gestdo  de | Progressdes associadas ao desempenho Percepcdo de auséncia de progressdes

Carreiras associadas ao desempenho

Constru¢ado de planos de carreira

Percepcao da auséncia de planos de carreira

Avaliagdo de | Fixagdo de objectivos Percepcao da auséncia de objectivos

Desempenho Medidas de Avaliagao

Formagao Avaliagdo da eficacia da formacgao Percepcdo de auséncia da eficicia da
formagao

6.2. SEGURANCA PSICOLOGICA

A andlise da seguranga psicoldgica, permite-nos aferir que 63,9% dos inquiridos entende
que quando cometem um erro na sua equipa, esse nao ¢ frequentemente utilizado contra si.
Existe claramente a percep¢do de que € permitido aos membros da equipa apresentarem
problemas e questdes delicadas (73,3%). Os inquiridos t€ém a percepcao clara de que, os
membros da sua equipa ndo rejeitam outros por serem diferentes (63,9%), existe também a
percepcdo generalizada por parte dos inquiridos de que, ndo sentem dificuldades em pedir

ajuda a outros membros da sua equipa (65,2%).

No que ¢ respeitante ao facto de assumir riscos na sua equipe, 50% dos inquiridos

entendem que sim.

“Ninguém da minha equipa seria capaz de agir deliberadamente para minar os meus

esfor¢os”, é percepcionado por 45,8%.

“Quando trabalho com os membros da minha equipa, as minhas competéncias e talentos

pessoais sdo valorizados e utilizados”, 58,3% dos inquiridos t€ém a percep¢do que sim.

“Nao tenho medo de ser eu proprio na minha equipa”, foi percepcionado por 86,1% dos

trabalhadores.
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73,6% dos respondentes ndo tém medo de expressar as suas opinides no seio da sua equipa,
e apenas 8,4% dos inquiridos percepciona que existe um ambiente ameagador na sua
equipa.

Quadro 6.6 — Seguranca Psicoldgica

Escala*
Iten 1 2 3 4 5
Desvio
% de respostas Média Padréo
Se cometo um erro na minha equipa, este ¢
. . 153] 48,6 | 153 |13,9| 6,9 2,5 1,1
frequentemente utilizado contra mim
E permitido aos membros da minha equipa
apresentarem  problemas e  questdes
. 2,81 69 |16,7 [583] 153 3,8 0,9
delicadas
Os membros da minha equipa por vezes
. . 25,0 38,9 | 13,9 |16,7| 5,6 2,4 1,2
rejeitam outros por serem diferentes
E seguro assumir riscos na minha equipa 6,9 | 12,5 | 30,6 41,7} 83 3.3 1
E dificil pedir ajuda a outros membros da
. . 20,8| 44,4 | 11,1 [153| 83 2,5 1,2
minha equipa
Ninguém da minha equipa seria capaz de
agir deliberadamente para minar os meus
42 | 16,7 | 33,3 (33,3] 12,5 33 1
esforgos
Quando trabalho com os membros da
minha equipa, as minhas competéncias e
talentos pessoais sdo valorizados e
. 97| 97 |222|48,6| 9,7 34 1,1
utilizados
Nao tenho medo de ser eu proprio na minha
. 2,8 | 42 6,9 52,8 33,3 4,1 0,9
equipa
Tenho medo de expressar as minhas
. . . . 37,51 36,1 | 9,7 |11,1| 5,6 2,1 1,2
opinides no seio da minha equipa
Existe um ambiente ameagador na minha
. 4441 333 | 139 |56 | 28 1,9 1
equipa

*Escala: 1-Discordo Totalmente; 5- Concordo Totalmente
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Quadro 6.7 — Sintese da percepg¢ao sobre a segurancga psicolégica

Relevancia

Existe a percep¢do de que quando se comete um erro na equipa, esse nao ¢ frequentemente utilizado contra

si

Ha a percepgao de que é permitido aos membros da equipa apresentarem problemas e questdes delicadas

Existe a percepc¢do de que os membros da equipa ndo rejeitam outros por serem diferentes

Existe a percepcdo de que ndo sentem dificuldades em pedir ajuda a outros membros da sua equipa

Existe a percepcdo de que € seguro assumir riscos na equipa

Existe a percepcdo de que ninguém da equipa seria capaz de agir deliberadamente para minar os esforgos

Existe a percep¢dao de que as competéncias e talentos pessoais sdo valorizados e utilizados, quando se

trabalha em equipa

Nao existe a percepcdo de medo de ser — se o proprio na equipa

N2ao ha a percepcdo de medo de expressar opinides no seio da equipa

Nao existe percepc¢do de um ambiente ameagador na equipa

6.3. ESTIMACAO DAS QUALIDADES METRICAS DAS ESCALAS

6.3.1. Percepcdo das Préticas de Gestdo de Recursos Humanos

O teste a fiabilidade da escala percepcdo das praticas de gestdo de recursos humanos,
procedeu-se a estimacdo da consisténcia interna com recurso ao alpha de cronbach, os
autores Hill e Hill (2012) referem que os valores de consisténcia interna s6 a partir de 0,7
sdo considerados razoaveis, mas ¢ a partir dos 0,8 que se pode considerar o valor da

medida de fiabilidade de bom.
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Para todos os itens da escala das praticas de gestdo de recursos humanos obteve-se um

alpha de cronbach de 0,78. Em seguida estimou-se a consisténcia interna de cada sub-

escala e obtiveram-se os seguintes coeficientes de apha de cronbach, sub-escala gestao de

carreiras: 0,594; sub-escala avaliagdo de desempenho: - 0,014, e sub-escala formagao:

0,792.

Verificamos que apenas a sub-escala formacdo revela um indice que estima uma boa
consisténcia interna, as sub-escalas de gestdo de carreiras e avaliacdo de desempenho

revelaram um coeficiente de alpha de cronbach inaceitavel, o que nos levou a efectuar uma

analise mais criteriosa das sub-escalas.

Verificamos que em ambas as escalas se excluirmos alguns itens obteriamos os alpha de

cronbach com valores diferentes, conforme se pode verificar nos Quadros seguintes.

Quadro 6.8 — Consisténcia interna da sub-escala gestdo de carreiras se eliminado cada item

Itens o

3- Nesta instituigdo tenho oportunidade para o meu desenvolvimento pessoal 0,393
6- Esta institui¢do oferece oportunidades de desenvolvimento da minha carreira 0,413
8- Nesta empresa as promogdes sdo injustas 0,743
10 -Nesta instituicdo as pessoas que progridem na carreira sdao as que tém melhor

desempenho 0,479
11- Nesta instituigdo as progressdes na carreira estdo associadas a antiguidade 0,506
15- Aqui as pessoas progridem tdo rapidamente como noutras empresas 0,578

Podemos concluir que se excluirmos o iten 8 “Nesta empresa as promocdes sao injustas”,

contribui para a fiabilidade uma vez que, com a sua exclusdo o valor do alpha de combrach

¢ de 0,743 o que se considera aceitavel.

Face a estes resultados optdmos por excluir aquele item.
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Quadro 6.9 — Consisténcia interna da sub-escala avaliagdo de desempenho se eliminado cada item

Iten o
5- O meu chefe comunica-me a aprecia¢do que faz do meu trabalho -0,185
9- A avaliagdo do desempenho ¢ feita com base em simpatias pessoais do avaliador 0,186

13- O sistema de avaliagdo de desempenho aplicado ¢ adequado para avaliar o meu

desempenho -0,154

14- A minha instituigdo ndo se interessa pelo meu desempenho 0,283

2- A avaliagdo do meu desempenho ¢é feita em fungdo de objectivos previamente

definidos -0,440

Face aos resultados expressos no quadro optamos por excluir todos os itens da sub-escala

avaliacdao de desempenho uma vez que nenhum deles apresenta um valor aceitavel.

Os valores finais da consisténcia interna das sub-escalas encontram-se representados no

quadro.

Quadro 6.10 — Consisténcia interna para as sub-escalas das praticas de gestdo de recursos

humanos
Escala N n itens a
Global 72 9 0,778
Gestdo de Carreiras 72 5 0,743
Formacao 72 4 0,792

6.3.2. Seguranca Psicoldgica

O teste 4 fiabilidade da escala percepgdo seguranca psicoldgica, procedeu-se a estimagao
da consisténcia interna com recurso ao alpha de cronbach para todos os itens da escala

segurancga psicologica e obteve-se um 0,358.
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A escala seguranca psicologica revelou um coeficiente de alpha de cronbach inaceitavel, o

que nos levou a efectuar uma analise mais criteriosa da escala.

Verificamos que se excluirmos alguns itens obteriamos os alpha de cronbach com valores

diferentes, conforme se pode verificar no quadro seguinte.

Quadro 6.11 — Consisténcia interna da escala seguranca psicolégica

Itens o

1 - Se cometo um erro na minha equipa, este ¢ frequentemente utilizado contra mim 0,250

2 - E permitido aos membros da minha equipa apresentarem problemas e questdes

delicadas 0,408
3 - Os membros da minha equipa por vezes rejeitam outros por serem diferentes 0,309
4 - E seguro assumir riscos na minha equipa 0,379
5 - E dificil pedir ajuda a outros membros da minha equipa 0,292

6 - Ninguém da minha equipa seria capaz de agir deliberadamente para minar os meus

esforgos 0,367

7 - Quando trabalho com os membros da minha equipa, as minhas competéncias ¢

talentos pessoais sdo valorizados e utilizados 0,426
8 - Nao tenho medo de ser eu proprio na minha equipa 0,439
9 - Tenho medo de expressar as minhas opinides no seio da minha equipa 0,382
10 -Existe um ambiente ameagador na minha equipa 0,233

Podemos concluir que se excluirmos o item 2 “E permitido aos membros da minha equipa
apresentarem problemas e questdes delicadas”, o item 4 “E seguro assumir riscos na minha
equipa” o item 7 “Quando trabalho com os membros da minha equipa, as minhas
competéncias e talentos pessoais sdo valorizados e utilizados” e o item 8 “Nao tenho medo
de ser eu proprio na minha equipa” contribui para a fiabilidade uma vez que, com a

exclusao destes itens o valor do alpha de combrach ¢ de 0,708 o que se considera aceitavel.
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Face a estes resultados optdmos por excluir aqueles quatro itens.

Quadro 6.12 — Consisténcia interna da escala seguranca psicolégica

Escala

N

n itens

Seguranga psicoldgica

72

0,708

6.4. AVALIACAO DE DESEMPENHO

Os dados referentes a Avaliagdo de Desempenho foram retirados das Fichas de Avaliagao

do ano de 2011 dos 72 participantes.

A classificagdo de servico de cada funcionario, obtém-se pela traducdo da pontuagdo

obtida, numa mencao qualitativa, de acordo com os seguintes intervalos:

v'2 a 3,4 — Nio Satisfatorio
v'3,5 a 4,9 — Insuficiente
v'5 a 6,9 — Suficiente
v'7a8,4—-Bom

v’ 8,5 a 10 — Muito bom

Os dados retirados das fichas de avaliagdo foram traduzidos para uma escala de 0 a 5, em

que, 1 ¢ o intervalo de 0 a 3,4 e corresponde a Nao Satisfatorio, 2 ¢ o intervalo de 3,5a 4,9

e corresponde a Insuficiente, 3 ¢ o intervalo de 5 a 6,9 e corresponde a Suficiente, 4 ¢ o

intervalo de 7 a 8,4 e corresponde a Bom e 5 ¢ o intervalo de 8,5 a 10 e corresponde a

Muito Bom.
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6.5. CORRELACAO ENTRE VARIAVEIS

Na andlise correlacional dos resultados, aplicou-se o coeficiente de correlacdo de Pearson.
De acordo com Martinez e Ferreira (2007), o coeficiente de correlacdo de Pearson € o mais
poderoso, ¢ um coeficiente de correlagdo paramétrico, que serve para estudar a relacao

entre as variaveis.

No Quadro 6.13, apresentamos a matriz de correlagdes das variaveis estudadas.

Quadro 6. 13 - Correlagdes das variaveis em estudo

1 2 3 4 5

1. Préticas

GRH Global
2. Seguranca 0,47

Psicoldgica
3. Gestdo de 0,882%** -0,032

Carreiras
4. Formagao 0,891** 0,087 0,593%%*
5. Desempenho 0,054 -0,337** 0,82 0,042

**p < 0,01

Através dos resultados na matriz apresentada, verifica-se uma correlagdo positiva e
significativa entre as praticas de gestdo de recursos humanos e a gestdo de carreiras (r
=0,882; p <0,01), desta forma podemos afirmar que as varidveis praticas de gestdo de

recursos humanos e gestao de carreiras encontram-se positivamente relacionadas.

Verifica-se uma correlagdo positiva e significativa entre as praticas de gestdo de recursos
humanos e formagao; (r =0,891; p <0,01), desta forma podemos afirmar que as variaveis
formacdo e praticas de gestdo de recursos humanos encontram-se positivamente

relacionadas.

Verifica-se uma correlacdo negativa mas significativa entre a seguranca psicologica e

desempenho (r =-0,337; p <0,01).
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Os resultados obtidos levam-no a concluir que tanto a Hipdtese 1 como a Hipotese 2 nao se

confirmam.

6.6. ANALISE DE REGRESSOES

3

Como refere (Carogo 2011, citando Baron e Kenny, 1986), “ o teste das hipoteses de
mediacao efectuou-se com recurso a procedimentos estatisticos multivariados, para estimar
as seguintes equagoes de regressdo: (1) realizar uma regressao de variavel mediadora com
a varidvel preditora; (2) realizar uma regressdo da variavel critério com a variavel
preditora; (3) realizar uma regressdo da varidvel critério com preditora controlando a
variavel mediadora. O estudo da existéncia de um efeito de mediacao exige as seguintes
condicdes: (1) a varidvel preditora deve afectar a varidvel critério na primeira equagao; (2)
a varidvel preditora deve afectar a variavel critério na segunda equacdo; (3) a mediadora
deve afectar a variavel critério na terceira equagdo. Se estas condigdes sdo asseguradas no
sentido previsto, entdo o efeito da variavel preditora na varidvel critério devera ser menor
na terceira equacdo do que na segunda. Uma mediagdo total ¢ assegurada se o efeito da
varidvel preditora na variavel critério deixa de ser significativo quando a mediadora ¢

controlada. A realizacdo do Teste de Sobel permite verificar em que medida as mediagdes

sd0, ou nao significativas” (Carogo, 2011,p.106).

6.6.1. Seguranca Psicologica

De forma a testar a relagdo entre as varidveis preditoras (gestdo de carreiras, formagao e
desemepnho) e a variavel mediadora (seguranca psicologica), efectuou-se uma andlise de

regressao hierdrquica, conforme se pode verificar no quadro que se segue.
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Quadro 6.14 - Regresséo para o teste de mediagdo da seguranca psicolégica

Variavel Critério

Seguranga Psicolégica

Variaveis Preditoras B
Gestdo de carreiras -0,107
Formacao 0,201
Desempenho -2,048
R2 Aju. 0,092
F 3,395
**p < 0,01

Como se pode verificar através do quadro 6.14, os resultados mostram que, obtivemos os
seguintes resultados para as varidveis perditoras: gestdo de carreiras (= -0,107; p>0,05),
formagao (B= 0,201;p >0,05) e desempenho (p=-2,048; p >0,05), os resultados destas
variaveis revelam existir um efeito positivo e significativo entre seguranga psicologica e
formacdo. No entanto, no que ¢ respeitante as restantes varidveis preditoras (gestdo de
carreiras ¢ desempenho) e a seguranga psicologica, os resultados obtidos levam-nos a

concluir que ndo existe qualquer efeito positivo e significativo entre estas.

O modelo global ¢ significativo (F= 3,395; p> 0,05), e apenas explica 9% da variancia total

da seguranca psicolégica.

6.7. SINTESE

Concluimos no presente estudo que face a auséncia de relacdo causal, nenhuma das

hipoteses se confirma.
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CAPITULO 7
DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Com base nos resultados obtidos no capitulo anterior, apresentaremos algumas
consideragdes em relacdo as praticas de gestdo de recursos humanos na institui¢ao. No
primeiro ponto, apresentaremos uma analise das varidveis em estudo, no segundo ponto,

apresentaremos uma analise pratica no contexto da institui¢ao.

7.1. DISCUSSAO DAS VARIAVEIS EM ESTUDO

Este estudo avaliou a relacdo existente entre as praticas de gestdo de recursos humanos e o
desempenho dos trabalhadores da institui¢do, testando a variavel mediadora seguranca
psicologica que permite retirar as seguintes conclusdes: (i) a percepcao das praticas de
gestdo de recursos humanos no LMPQF nao estdo positivamente relacionadas com o
desempenho dos trabalhadores (ii) a seguranca psicologica ndo revela efeitos mediadores
na relacdo entre as varidveis preditoras (gestdo de carreiras e desempenho) e a variavel
critério (seguranga psicoldgica). Apenas se concluiu que existe um efeito mediador na
relagdo entre variavel preditora (formacao) e a variavel critério (seguranca psicoldgica).

Desta forma os resultados sugerem que as praticas de gestdo de recursos humanos nao

influenciam o desempenho dos trabalhadores da institui¢ao.

Em suma, e respondendo a pergunta de partida, ndo existe a relacdo entre as praticas de
gestdo de recursos humanos no Laboratorio Militar e o desempenho dos trabalhadores,

também nao se verificou a existéncia de mediacdo com a seguranga psicoldgica.
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7.2. DISCUSSAO DOS RESULTADOS PRATICOS

No presente trabalho, o objectivo consistiu em avaliar o impacto da percep¢do acerca das

praticas de gestdo de recursos humanos adoptadas no Laboratério Militar.

Concluimos que, no Laboratério Militar a percep¢do que existe acerca das praticas
adoptadas, nomeadamente, gestdo de carreiras, formagao e avaliacdo de desempenho, nao
se encontra relacionada com o desempenho dos trabalhadores, no entanto, € com base na
analise dos resultados obtidos no questionario utilizado, sdo diversas as conclusdes que se

apuram acerca da percepc¢ao dos trabalhadores das trés praticas estudadas.

\

No que diz respeito a gestdo de carreiras, podemos referir que existe a percepcao
generalizada de que as pessoas que progridem na carreira ndo sao as que tém o melhor
desempenho, logo podemos concluir que a gestdo de carreiras ndo estd associada ao

desempenho na institui¢ado.

Também existe a percepcao generalizada de que as pessoas nao progridem tao rapidamente
como noutras instituigdes, que a institui¢ao nao oferece oportunidades de desenvolvimento
da carreira, e que as promogdes ndo estdo associadas a antiguidade. A percepcdo desta
pratica de GRH, nao ¢ sustentada, a luz do que as teorias defendem. Como j4 foi referido
no primeiro capitulo, quanto melhor for a articulagdo entre a organizag¢do e o empregado,
menor a possibilidade existe de este abandonar aquela, experimentando grande satisfagdo e

grande produtividade (Bilhim, 2006).

Na avaliagdo de desempenho, e com base nos resultados obtidos no questionario podemos
concluir que, na generalidade os trabalhadores percepcionam que a avaliagdo de
desempenho nao ¢ realizada em fun¢do de objectivos previamente definidos. Também a
generalidade percepciona que o sistema de avaliagdo de desempenho ndo ¢ o mais
adequado, tém a percepcao de que o chefe comunica a apreciagdo que faz do trabalho e que
a instituicdo se interessa pelo desempenho do trabalhador. Com base na percepcao desta
pratica de GRH e do que ja foi referido anteriormente, podemos concluir que a percepgao
desta pratica de GRH, ndo ¢é em parte sustentada pelo que a literatura enuncia,
nomeadamente quanto ao estabelecimento de objectivos que, de acordo com o que ja foi
referido no primeiro capitulo, num processo de avaliacdo de desempenho deve verificar-se

o estabelecimento de objectivos, numa oOptica de desenvolvimento progressivo.
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Na formagao profissional os trabalhadores na generalidade percepcionam que a formagado
permite ser mais eficaz ¢ melhorar o trabalho na instituicdo, e que esta tem um valor
pratico para o trabalho, mas que ndo ¢ devidamente avaliada pela institui¢do. Confrontando
a percepcdo desta pratica GRH com o que retiramos da literatura podemos concluir que, de
facto a formagao € uma pratica que permite desenvolver competéncias, ser mais eficaz e
melhorar o trabalho na instituicdo. No entanto e de acordo com Rocha (2005), que refere
que para finalizar um processo de formacdo deve efectuar-se uma avaliacdo pela
instituicdo, verifica-se que este aspecto ndo ¢ percepcionado pelos trabalhadores da
instituigao.

A formagdo profissional assume um relevante papel no contexto das praticas de GRH, de
acordo com o publicado na Resolugdo Conselho de Ministro n. © 173/2007, de 7 de
Novembro, o investimento em capital humano constitui uma condi¢do primordial para
promover a competitividade das empresas e organizagdes, assegurar a captacdo e
manutengdo de sectores de base tecnoldgica, possibilitar a inovagdo, aquisicdo e
desenvolvimento de novas competéncias transversalmente a toda a economia, bem como,
em particular, para viabilizar a modernizagdo e evolu¢do das componentes menos

dindmicas da nossa estrutura produtiva.

Em seu estudo Frias (2011), verificou que, no que respeita as politicas e praticas de
recursos humanos, os trabalhadores do LMPQF consideraram que trabalham numa
organizagdo em que, pelo menos em parte, a gestdo de recursos humanos ¢é justa,
transparente e aposta no desenvolvimento das pessoas, tendo concluido ser um motivo de

satisfacao para o grupo técnico superior.

No que respeita ao estudo acerca da seguranca psicoldgica ndo foi possivel verificar
qualquer efeito mediador muito provavelmente, pela natureza do trabalho da maior parte

dos inquiridos ndo ser criativo.

Em suma, podemos afirmar que se verifica uma necessidade de proceder a uma renovacao
das praticas de gestdo de recursos humanos, com base na literatura e na legislagdo no
sentido de articular as praticas de gestdo de recursos humanos no Laboratorio Militar com
uma gestdo estratégica de recursos humanos que conduza ao alinhamento com o

desempenho dos trabalhadores e o desempenho da organizacao.
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PARTE 3 - CONCLUSOES FINAIS
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CONCLUSOES FINAIS

Este capitulo estd organizado em dois pontos. No primeiro, apresentaremos as conclusoes
finais acerca da percepgao das praticas de gestdo de recursos humanos na instituicdo em
estudo e a relagdo existente entre essas praticas e o desempenho dos trabalhadores. No
segundo ponto referimos as limitagcdes encontradas no desenvolvimento do estudo e

perspectivas futuras.

CONCLUSOES

A principal conclusdo a reter dos resultados deste estudo ¢ que, existe uma necessidade de
ajustar as praticas de gestdo de recursos humanos no Laboratorio Militar a um sistema que
reflicta os critérios prescritos na literatura e legislacdo, adaptando-o ao estilo de
organizagdo e as suas politicas de gestdo, de forma a levar a organiza¢do a atingir uma

relacdo positiva entre as praticas de gestdo de recursos humanos e o desempenho.

Como ja foi referido na primeira parte deste trabalho, a literatura aponta alguns estudos
onde se verificou a existéncia de uma relagdo estreita entre as praticas de gestdo de

recursos humanos e o desempenho.

Em conclusdo, podemos afirmar que este estudo, procurou contribuir para alargar o
conhecimento acerca da organizagdo, mais precisamente, no ambito das praticas de gestao
recursos humanos, o que poderd ser bastante relevante para apoiar a implementacao de

novas praticas ou a alteracdes das actuais e que possam realizar-se.

LIMITACOES DE INVESTIGACOES E PERSPECTIVAS FUTURAS

Aquando da elaboracdo da presente tese, destaca-se como uma limitacio no

desenvolvimento deste trabalho os poucos estudos encontrados na literatura sobre o tema
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seguranca psicologica, a sua relagdo com as praticas de gestdo de recursos humanos e o

desempenho, que no nosso entender deveria ser mais alargado.

Convird no futuro estender este tipo de investigagcdo a outras institui¢des, de modo a
detectar se existem ou ndo relacdo entre as praticas de gestdo de recursos humanos e o

desempenho e se a seguranga psicoldgica surge como papel mediador.

Sugere-se em futuros trabalhos a aplicacdo de inquéritos com resposta aberta de modo a

recolher outro tipo de informagao que ndo foi possivel através do questionario utilizado.

Importa salientar que consideramos a realizacdo deste trabalho extremamente positivo e
que podera ter bastante utilidade para a instituicdo, nomeadamente para a Direcgdo e

Chefias, assim como para todos os trabalhadores.
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ANEXO 1

ORGANOGRAMA DO LABORATORIO MILITAR
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Organograma do Laboratério Militar

DIRECGAD
[ ]
Ll Ll Ll 1 Ll 1
SERVIQOS CONTRO LD SllUl"Dli All.lilﬂ [11 ERVIQDS FIMAMNCEIROS|
SERVIGDS COMERCIAIS AREA INDUSTRIAL ST s TR SERVIGDS GERAIS
o PRODUTDS GABINETE DE AP0I0 [ o RECURSOS HUMAMNOS
GABINETE DE APDIO EETERILZADOS GABINETE DE APDIO
SUCURSAS . auimica
- PRODUTDS MED.NAD FARMACEUTICA APRDVISIONA
PEIECAILS FETFRIIZANNS = = o
FARMACIAS
PRODUTOS NAD MED . I_
=] L RSAI NA FRTRFIA L AT gl LABOMATGMOS DE
AGUAS i
LABORATORIO DE LABORATORIO DE
p— L L Am[;:ml':g::ms p— ANALISE p— MICRD B0 LOG 1A
RER : INSTRUM ENTAL clinica
I_ LABORATORIO LABORATORIO DE
- AMAZENS SUCURSAL DE M microE0wGs LS IMUND/ENDOCRINDLO
coImMBRA APLICADA GlA
L LABO RATO RID
] PRESTAGAD DE g o] COMPROVACAD DE
SERVIGU SICIRSAI NF FUNRA PRODUTOS SANITARION
I_ SUCURSAL DE STA
MARGARIDA

SECRETARIADD -

LABDRATDRID DE
HEMA I LG 1A

PRATICAS DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS E DESEMPENHO — ESTUDO DE CASO NO LMPQF 70



ANEXO 2

FICHAS DE AVALIACAO DE DESEMPENHO
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Anexo

Modelo n.° 1

(a)
(b)

NOTACAO PERIODICA DO PESSOAL TECNICO SUPERIOR
E DO PESSOAL TECNICO

Nome

Categoria

Classificagédo de servigo

Data de notagao

Periodo a que respeita a notagéo: Despacho:
De f—
a__ f [

0OS NOTADORES

Em y A S Em___/ /.

Em YA S

(*} Cargo da entidade competente para homologar,

O NOTADO O NOTADO
Tomei conhecimento Tomei conhecimento apos homologagao
Em___ / /. Em___ /S

(a) Ministéric ou Secretaria de Estado.
{b) Direcgéo-Geral, Instituto Publico ou organismo directamente dependente de membro do Governo.
{c) Servigo {a preencher quando necessario).

Modelo n.° 156 (Exclusivo da INCM, 8. A} r
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Anexo

FUNGGOES EXERCIDAS DURANTE C PERIODO EM APRECIACAC (a)

Resultantes de conteudo funcional do cargo e exercidas com maior frequéncia:

ACTIVIDADES RELEVANTES DURANTE O PERIODO EM APRECIAGAO (a)

Formagao, missGes especificas, trabalhos de especial complexidade e dificuldade, etc.:

{a) A preencher pelo notado.

Nos termos legais aplicaveis, ndo autorizo que a minha classificagéo de setvigo seja publicitada.

O NoTtabo,

RESUMO

em____ /[ [/

Pontuagio

. Qualidade de trabalho

Cosficiente

n

. Quantidade de trabalho

o

Conhecimentos profissionais

»

. Adaptagao profissional

o

Aperfeigoamento profissional

I

Iniciativa

~

. Criatividade

8. Responsabilidade

©

Relagbes humanas no trabatho

Jubuoooodn

10. Espirito de equipa

1000000000

PONTUAGCAO OBTIDA
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Anexo

APRECIACAO GERAL

(A PREENCHER PELOS NOTADORES)

. Apreciagdo geral salientando se ha ou nio adaptagio & fungdo, quais os aspectos positivos e negativos e quais os meios de aper-
feigoamento adequados, nomeadamente acgdes de formagio:

'

2. Opiniao sobre a aptidéo do notado para o eventual exercicio de fungées de categoria superior e de fungdes de chefia:
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(a) -
(b)

()

NOTAGAO PERIODICA DO PESSOAL ADMINISTRATIVO
E TECNICO-PROFISSIONAL

Nome

Categoria

Dafa de notagao

&

-Modeto ne 2

Classificagdo de servigo

Periodo a que respeita a notagéo: Despacho:
De /AN S—
A S
0S NOTADORES
Em /[ L — Em__ /[
I L
% }
) : oo
Em__ /. [
(*) Cargo da ik para t
0O NOTADO O NOTADO

Tomei conhecimento

Em oo

.
Tomei conhecimento apés homologagéo

Em__ /[ [/

{a) Minis
5y Dirac
Wi LHTSTT:

(¢} Servico

io ou Secretaria de Estado.

irectamente dependeate de membro do Governe.
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FUNGOES EXERCIDAS DURANTE O PERICDO EM APRECIACAO (a) :

Resultantes de contetdo funcional do cargo e exercidas com maior frequéncia:

ACTIVIDADES RELEVANTES DURANTE O PERIODO EM APRECIAGAO (a)

Formagdo, missdes especificas, trabalhos de especial complexidade e dificuldade, etc.

(&) A preencher pelo notado.

‘Nos termos legais aplicaveis, ndo autorizo que a minha classificagio de servigo seja publicitada.

‘0 Novapo,

(0]

m____ /[ [/

RESUMO

1

.2

3

4

7. Responsabiidade
8. Relagoes humanas no {rabatho

9, Capacidade para dirigir

Pontuagio

%
-

H
®

. Qualidade de trabatho

. Quantidade de trabalho

. Conhecimentos profissionais

. Adaptagdo profissional

. Aperfeicoamento profissional

. Iniciativa

LUUOHOOOO

IhionoooeD

PONTUACAC OBTIDA
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Anexo

APRECIACAO GERAL

(A PREENCHER PELOS NOTADORES)

feigoamento adequados, nomeadamente acgdes de formagéo:
s

1. Apreciagdo geral salientando se ha ou nao adaptagio & fungao, quais os aspectos positivos e negalivos e quais os meios de aper-

2. Opinido sobre a aptidao do notado para o eventual exercicio de fungdes de categoria superior e de (ungées de chefia:

PRATICAS DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS E DESEMPENHO — ESTUDO DE CASO NO LMPQF
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Anexo

Modelo n.° 3

(a)

(e

NOTACAO PERIODICA DO PESSOAL AUXILIAR

Nome

Categoria

Classificagio de servigo

Data de notagao

Periodo a que respeita a notagéo: Despacho:
De /A
a /A

0S NOTADORES

Em YA S Em___/ /[

Em__ /[ /.

{*} Garge da entidade competente para homologar.

O NOTADO O NOTADO
Tomei conhecimento Tomei conhecimento apés homologagéo
Em____ /[ ___/ EM e S

(a) Ministério ou Secretaria de Estado.
(b) Direcglo-Geral, Instituto Publico ou organismo directamente dependente de membro do Governo,
(c) Servigo {a preencher guando necessario).

Modelo n.° 158 (Exclusivo da INCM, 5. A} r

PRATICAS DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS E DESEMPENHO — ESTUDO DE CASO NO LMPQF




Anexo

Nos termos legais aplicdveis, ndo autorizo que a minha classificacdo de servigo seja publicitada.

O NOTADO,

em_/ [

RESUMO :

Coeficiente

Pontuagao e
ponderagao

1. Qualidade de trabalho

2. Quantidade de trabalho

3. Responsabilidade

4. Capacidade para coordenar

JUUUA
OO

5. Relagdes humanas no trabalho

PONTUACAO OBTIDA ..

PRATICAS DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS E DESEMPENHO — ESTUDO DE CASO NO LMPQF
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Anexo

APRECIAGAO GERAL

{A PREENCHER PELOS NOTADORES)

1. Apreciagéo gerat salientando se ha ou ndo adaptagdo 4 fungio, quais os aspectos positivos @ negativos ¢ guals 0s meios de aper-
feigoamentc adequados, nomeadamente acgoes de formacéo:

2. Opiniao sobre a aptiddo do notado para o eventual exercicio de fungées de categoria superior e de fungtes de chefia:
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(@}

€2)]

(c)

W

NOTAGAO PERIODICA DO PESSOAL OPERARIO

Nome

Categoria

Dala de'notagao

¢

Modelo n."?

Glassificagao de servigo

Tomei conhecimento

Eme /. [

Periodo a que respeita a notagio: Despacho:
De____ /[ /[
o
0S NOTADORES
!
E Emfom Em__ /[ [
: o
Em___/ /[
(*} Cargo da entidad: petente para homal
O NOTADO (0] NOTADO

Tomei conhecimento apds homologagao

Em___ /[

(a) Minisiério ou Secretaria de Eslado.

(b} Direcgan-Geral, Instituto Pablico ou organismo directamente dependente de membro do Governo.

{c) Servigo {a preencher quandc necesséario).

Modelo n.” 158 (Exdlusivo da ucM, 8. &) T

PRATICAS DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS E DESEMPENHO — ESTUDO DE CASO NO LMPQF
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Anexo

Nos termos legais aplicdveis, nao autorizo que a minha classificag@o de servigo seja publicitada.

O NOTADO,

em._____ /[

RESUMO

Y

Pontuagio

1. Qualidade de trabatho .............. e D
Quantidade de trabalho .. .......... oo .................. [:l
3. CONRECIMENIOS PIOMISSIONAIS ... isiies s usstseessesteeneesee s it eenssnnensssmaseaaeeenaeeaeeesaeenans l:]
4. Adépla_géo pr,o_ﬁssionql .............. e e ettt eeaeteiieiae e niaaaas ‘::l
5. A;;;aﬁe%g;bamenlo profissional .. _... [T [:j
6. Response-xbilidade pela seguranga ................ e, ]:I

7. Responsabilidade por material € equipamento .., . ... .. .. . iiti et e l:]

8. Capacidade para difigit ... ... ... e D
9. Capacidade para enSiNAl ... . .ui e RN C]
10.,F§ela§:éeé»humanas No rabalfio .. ... el \:

9
g,
2,
&
g
3

JUOOOOOOU e

PONTUAGAO OBTIDA
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Anexo

APRECIACAO GERAL

(A PREENCHER PELOS NOTADORES)

1. Apreciagio geral safientando se ha ou nio adaptagio & fungdo, quais os aspectos positivos e negatives e quais os meies de aper-
feigoamento adequados, nomeadamente acgdes de formagao:

-2. Opinio sobre a aptidio do notado para o eventual exercicio de fungdes de categoria superior & de fungdes de chefia:
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APENDICE A

QUESTIONARIO PARA OS TRABALHADORES
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Apéndice
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UNIVERSIDADE LUSIADA DE LISBOA

ESTUDO ACADEMICO - INQUERITO

APRESENTACAO

Exmo.(a) Sr. (a),

Este questiondrio tem por objectivo a recolha de dados no ambito da elaboragdo de uma tese
de mestrado sobre as praticas de gestdo de recursos humanos e desempenho. O que se

pretende € a percepcao dos trabalhadores relativamente as praticas de recursos humanos.

As perguntas do questiondrio estdo construidas de modo a que apenas tenha de assinalar no
quadrado respectivo a resposta que entender. Procure responder sem se deter demasiadamente

em cada questdo.

O questionario ¢ completamente confidencial. As suas respostas sdo importantes para nos
permitirem fazer o tratamento estatistico de todas as questdes. Nao se pretende fazer qualquer

identificacao pessoal.

Todas as questdes sdo de preenchimento necessario, caso contrario o questionario ndo podera
ser considerado valido para tratamento estatistico. Por favor responda a todas as questoes,

sem interrupgdes.

A sua resposta ¢ fundamental. Muito obrigada pela sua colaboragao!
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Apéndice

1. Neste primeiro conjunto de afirmacdes, gostariamos de saber a sua opinido sobre as praticas
de gestdo de recursos humanos.

Por favor, indique em que medida concorda com essas afirmagdes. Seleccione entre 1 a 5, em

que 1 sera discordo totalmente ¢ 5 para concordo totalmente. (nd0 existem respostas ““certas”

ou “erradas”, o importante é que a resposta demonstre fielmente a sua opinido acerca das

praticas de recursos humanos na institui¢do onde trabalha.

Relativamente as praticas de gestao . N
Discordo Concordo Concordo

de_ _regursos humanos nesta Totalmente Discordo Nem Concordo Totalmente
Instituicao:

Discordo

1. A formagdo nesta instituicdo tem
um valor pratico para o meu 1 2 3 4 5
trabalho

2. A avalia¢do do meu desempenho é
feita em funglo de objectivos 1 2 3 4 5
previamente definidos

3. Nesta instituigcdo tenho
oportunidade para o meu 1 2 3 4 5
desenvolvimento pessoal

4. A formagdo nesta instituicdo
permite ser mais eficaz no trabalho

5. O meu chefe comunica-me a
apreciagdo que faz do meu 1 2 3 4 5
trabalho

6. Esta instituigao oferece
oportunidades de desenvolvimento 1 2 3 4 5
da minha carreira

7. A formacdo nesta instituigdo
permite melhorar bastante o meu 1 2 3 4 5
desempenho

8. Nesta empresa as promogdes sao
injustas

9. A avaliagdo do desempenho ¢ feita
com base em simpatias pessoais 1 2 3 4 5
do avaliador

10. Nesta instituicdo as pessoas que
progridem na carreira sdo as que 1 2 3 4 5
tém melhor desempenho

11. Nesta institui¢ao as progressdes na
carreira  estdo  associadas A 1 2 3 4 5
antiguidade

12. A eficacia da formagdo ¢
devidamente avaliada nesta 1 2 3 4 5
instituicao

13. O sistema de avaliagdo de
desempenho aplicado ¢ adequado 1 2 3 4 5
para avaliar o meu desempenho

14. A minha instituigio ndo se
interessa pelo meu desempenho

15. Aqui as pessoas progridem tdo
rapidamente como noutras 1 2 3 4 5
instituicoes.
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Apéndice

2. A lista que se segue refere-se a um conjunto de afirmag¢des que representam possiveis

sentimentos referentes a sua equipa de trabalho.

Por favor, indique em que medida concorda com essas afirmagdes. Seleccione entre 1 a 5, em

que 1 seré discordo totalmente e 5 para concordo totalmente.

Nem
Relativamente ao sentimento que Discordo . Concordo Concordo
. —gy Discordo Concordo
tenho acerca da minha equipa: Totalmente Nem Totalmente
Discordo

1. Se cometo um erro na minha
equipa, este ¢ frequentemente 1 2 3 4 5
utilizado contra mim

2. E permitido aos membros da minha
equipa apresentarem problemas e 1 2 3 4 5
questdes delicadas

3. Os membros da minha equipa por

vezes rejeitam outros por serem 1 2 3 4 5
diferentes

4. E seguro assumir riscos na minha 1 2 3 4 5
equipa

5.E dificil pedir ajuda a outros 1 2 3 4 5

membros da minha equipa

6. Ninguém da minha equipa seria
capaz de agir deliberadamente para 1 2 3 4 5
minar os meus esforgos

7. Quando trabalho com os membros
da minha equipa, as minhas 1 2 3 4 5
competéncias e talentos pessoais
sdo valorizados e utilizados

8. Nao tenho medo de ser eu proprio 1 2 3 4 5
na minha equipa

9. Tenho medo de expressar as minhas 1 2 3 4 5
opinides no seio da minha equipa

10. Existe um ambiente 1 2 3 4 5
ameacador na minha equipa
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Apéndice

DADOS PESSOAIS

Solicitamos-lhe alguns elementos socio demograficos indispensaveis para se proceder ao

tratamento estatistico por grupos. A informagao aqui recolhida é confidencial.

1 - Género 2 — ldade 3 — Habilitagdes Literarias

Feminino D Menos de 29 anos D Licenciatura D

Masculino || 30a39anos | | 12° Ano Escolaridade | |
40 a 49 anos D 9° Ano Escolaridade D
50 a 59 anos D 6° Ano Escolaridade D
Mais de 60 anos D 4° Ano Escolaridade D

4 — Grupo Profissional 5 — Antiguidade

Técnico Superior D Menos de 10 anos D

Técnico Profissional D 10 a 19 anos D

Administrativo D 20 a 29 anos D

Operério [I 30 a 39 anos D

Auxiliar D Mais de 40 anos D

N° Rel6gio Ponto: Data: _ / /2012

Muito obrigado pelo tempo dispensado ao preencher este questionario.

Por favor quando terminar o preenchimento do questionario coloque no subscrito fornecido

e devolva-o.
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