Data de Publicacao

Resumo

Palavras Chave

Tipo
Revisdo de Pares
Colegdes

J{ -
Lusiada”

Repositorio das Universidades Lusiada

Universidades L usiada

Costa, Catia Raquel Arreiol , 1984-

A metamorfose da gestao estratégica dos recur sos
humanos nas empresas de seguranca privada : as
novas exigéncias

http://hdl.handle.net/11067/670

M etadados
2013-12-18

O presente relatorio refere-se ao trabalho efetuado no decurso do

estégio na érea de Recursos Humanos na empresa de seguranca privada

- Prestibel. Nele acentua-se essencialmente a definicdo do perfil do
vigilante, tendo em vista dar respostas as exigéncias do recrutamento e
selecéo e subsequente formac&o que as novas diretrizes legidlativas tanto
valorizam. Real ce ainda para a tentativa de desenvolvimento de um guido
de entrevista por competéncias de formaatornar o recrutamento e selecdo
mais....

Gestdo de pessoal - Planeamento, Empregados - Recrutamento, Servigos
de seguranca privada - Empregados, Prestibel - Ensino e estudo (Estégio)

masterThesis
Né&o

[ULL-IPCE] DissertacOes

Esta paginafoi gerada automaticamente em 2024-04-28T08:57:15Z com
informacao proveniente do Repositério

http://repositorio.ulusiada.pt


http://hdl.handle.net/11067/670

(

A
._r;‘
7
4
>
%)
N

~ &
Leer o

UNIVERSIDADE LUSIADA DE LISBOA
Faculdade de Ciéncias Humanas e Sociais
Instituto de Psicologia e Ciéncias da Educacao

Mestrado em Psicologia do Trabalho e das Organizacoes

A metamorfose da gestao estratéegica dos recursos
humanos nas empresas de seguranca privada: as
novas exigéncias

Realizado por:
Catia Raquel Arreiol Costa
Orientado por:

Prof. Doutor Antonio José Palma Esteves Rosinha
Supervisionado por:

Prof. Doutor José Anténio Baido Carochinho

Constituicao do Jari:

Prof.2 Doutora Tania Gaspar Sintra dos Santos

Presidente:
Arguente: Prof. Doutor Jodo José Silva Pissarra
Vogal: Prof. Doutor José Antonio Baido Carochinho

Dissertacdo aprovada em: 13 de Dezembro de 2013

Lisboa
2013




A metamorfose da Gestéo Estratégica dos Recursos Humanos nas empresas de seguranga privada: as
novas exigéncias

Resumo

A metamorfose da Gestao estratégica dos Recursosmianos nas empresas de

seguranca privada: as novas exigéncias

Céatia Raquel Arreiol Costa

O presente relatorio refere-se ao trabalho efetumddecurso do estdgio na area de
Recursos Humanos na empresa de seguranca priv&ttastibel. Nele acentua-se

essencialmente a definicdo do perfil do vigilartendo em vista dar respostas as
exigéncias do recrutamento e selecdo e subsedioentacdo que as novas diretrizes
legislativas tanto valorizam. Realce ainda parardativa de desenvolvimento de um
guido de entrevista por competéncias de formaratar recrutamento e selecdo mais
eficaz. Efetuam-se ainda algumas incursdes na daetormacdo, tendentes ao seu
melhoramento e a validacdo da mesma. Este reladfioda também, a revisdo de
literatura que suportou o trabalho de investigagf@tuado atinente a “influéncia das

crencas de autoeficacia da formacdo no compronmagstivo e na atitude face ao

trabalho”.

Palavras-chave Seguranca Privada, Perfil do vigilante, Recrutstmee Selecéo,

Formac&o e Compromisso Afetivo.
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Abstract

The metamorphosis of the Strategic Management of Hnan Resources in the

private security companies: the new requirements

Céatia Raquel Arreiol Costa

This report regards the work carried out duringaantng period in the area of Human
Resources in a private security company — Prestitelfocus lays mainly on the

definition of the watchman profile to fulfill theeeds in recruiting and selecting and
subsequent formation, so important by the new ligiiye guidelines. You also enhance
the attempt to develop an interview guide by slgtisthat recruiting and selecting turns
more efficient. Besides, you extend to the fornratéwea to improve and validate it.
This report also mentions the revision of the éitare that supported the investigation to
“the influence of auto-efficiency beliefs on thdeztive commitment and attitude face

to work”.

Keywords: Private securityProfile vigilant Recruitment and Selectipiraining e

Affective Commitment.

Céatia Raquel Arreiol Costa 1]



A metamorfose da Gestéo Estratégica dos Recursos Humanos nas empresas de seguranga privada: as
novas exigéncias

Céatia Raquel Arreiol Costa



A metamorfose da Gestéo Estratégica dos Recursos Humanos nas empresas de seguranga privada: as

novas exigéncias

Céatia Raquel Arreiol Costa

A memoéria dos meus avos!

Familia e amigos,
com tantos malabarismos emocionais,
s6 tenho agradecer-vos o permanente

apoio e dedicacéo.



A metamorfose da Gestéo Estratégica dos Recursos Humanos nas empresas de seguranga privada: as
novas exigéncias

Céatia Raquel Arreiol Costa

VI



A metamorfose da Gestéo Estratégica dos Recursos Humanos nas empresas de seguranga privada: as
novas exigéncias

Lista de Tabelas

Tabela 1. Estrutura Organizacional dos ServiGoI&dmEals ...........c.ceuvemneennenn. 7
Tabela 2. Informagé&o a constar numa descricaordm®as ...................ccceevenene. 23
Tabela 3. Funcgdes psicossociais do trabalho ..............comemeee i vviivieennn... 60
Tabela 4. Médias de cada item, por ordem decrescent..............c.ooevevvenennns 64

Céatia Raquel Arreiol Costa Vil



A metamorfose da Gestéo Estratégica dos Recursos Humanos nas empresas de seguranga privada: as
novas exigéncias

Céatia Raquel Arreiol Costa Vil



A metamorfose da Gestéo Estratégica dos Recursos Humanos nas empresas de seguranga privada: as
novas exigéncias

Lista de Figuras

Figura 1. Modelo de Cartdo profissional de vigéaem Portugal ......................... 5
Figura 2. Organigrama da Prestibel ............cooooi oo e v eeeenn
Figura 3. Primeira farda da Prestibel em 1986 ..........cccocviiiiiiiii i, 8
Figura 4. Segunda farda da Prestibel ... e e 8
Figura 5. Farda atual da Prestibel ... 8
Figura 6. Representacédo grafica da distribuicdovaiplantes por zona .................. 9
Figura 7. Organigrama do departamento de RecursDsHO0S .............cocvvvumenes 10
Figura 8. Organigrama do departamento de FOrmagag................coeevvevennns 10
Figura 9. Processos de gestdo de recursos humanos. .............oovevveiiennennn.. 12
Figura 10. Realizac&o de entrevista por competéncia..............ccovevevieinannnns 18

Figura 11. Competéncias associadaschasters:comportamental, a lideranca/gestéo e

a teCNICO-ProfiSSioNal .........cooiiiie e e e 12
Figura 12. Modelo de conteldo da O’NET .......coviiiiiiiiiiiie e e eeeeees 25
Figura 13. Vantagens e desvantagens da técniceidemtes ............................ 31
Figura 14. Fases do processo de formacao ...........ccvvveiiiiicvicviciiiiieeeenann. 33
Figura 15. Avaliacdo da formacéo por niveis: modiedirkapatrick (1959) ........36
Figura 16. Resultados estimados por Lin, Chen, @deaHui (2011) ................ 38
Figura 17. Componentes de atuacéo da formacao ........eeeweeeereeieeneennnnnn. 39
Figura 18. Modelo multidimensional do compromissedatal de trabalho ..........: 45
Figura 19. Praticas de gestdo de Recursos HUMANOS.............c.cevevevinennnnn. 46
Figura 20. Formag&o das crengas da autoefiCacia . ... vveenveiniceinninenne 53
Figura 21. Representacdo esquematica da Teorigdle Planeada ..................... 57
Figura 22. Resultados obtidos através da técnisangadentes criticos ................ 62
Figura 23. Categorizacao da informacé&o recolhigefuncédo do método .............. 65
Figura 24. Guido de entrevista por COMpPEtENCIAS ...ccuemmerieniiniiiiiiieieanannnn. 67

Céatia Raquel Arreiol Costa IX



A metamorfose da Gestéo Estratégica dos Recursos Humanos nas empresas de seguranga privada: as
novas exigéncias

Céatia Raquel Arreiol Costa



A metamorfose da Gestéo Estratégica dos Recursos Humanos nas empresas de seguranga privada: as
novas exigéncias

Lista de Abreviaturas

e.g. (exempli gratia): por exemplo
etc. (et cetera): e outros

et al. (et aliae): e outros

i.e. (id est): isto é

Céatia Raquel Arreiol Costa



A metamorfose da Gestéo Estratégica dos Recursos Humanos nas empresas de seguranga privada: as
novas exigéncias

Céatia Raquel Arreiol Costa Xl



A metamorfose da Gestéo Estratégica dos Recursos Humanos nas empresas de seguranga privada: as

novas exigéncias

Sumario

INEFOTUGAD ... ettt e e e e e e e et e e e 1
CAPITULO | - Caracterizacdo da entidade acolhedora.....................ccoeeee... 3
1. Seguranca privades Seguranca publica ..........ccooovie i, 3
1.1. Seguranca privada em Portugal ..........ccoceiiii i, 4
2. A Organizacao: Prestibel — Empresa de Segur&i8a,............c.coevvveneennnn. 6
2.1 AMISSA0 ...iiieiie e e e e e ae. O
AV ® o - 1] To | =T o - N PO 7
2.3.1Magem COIPOTatiVA ......c.uie ettt e e e v re e e e ee e ee O
2.4, Portfolio de Clientes .......covvii i e 9
3. OS ReCcUrsos HUMANOS .........coiiiiiiiiieie e e e e e e e e e e D
3.1. Local de estagio de Recursos HUManos ....................covmmveevennn. 9
CAPITULO Il - Enquadramento teérico das atividadesdesenvolvidas........... 11
1. Gestéao estratégica dos Recursos HUManos ................ccccovev v vemmmmmneen 11
2. Recrutamento € SElEGEOD ........oovueiriie i 12
2.1. Entrevista de SeleGao ...........cooviiiiiiiiii e el 13
2.1.1. Entrevista por COMPELENCIAS .......c.veviieiieiie it ie e e e e aeeenans 17
3. Gestao Por COMPELENCIAS ... ..ovueeieiet et et et e e e e e eeens 19
3.1. Tip0OS de COMPELENCIAS ... vvieeeie it e e e e e e aaeen s Q2
3.2. ANAlISe de FUNGOES ......uniie it e e 21
3.2.1.Descric80 de fUNGOES ......cvvveviie e e e eaeaeaaan 22
3.2.2.Descricéo de funcdes: na atividade da seguran¢adari................ 24
4. Técnica de iNCIdentes CritiCOS ......o.eviieie it e e e e aeaes 29
4.1 A técnica dos incidentes criticos: na pratica..............cooeeveviiiinnnnn. 30
4.2. A entrevista como método de recolha de in¢egecriticos .................. 31
N o 1 1 = U= Lo L 32
5.1. O Processo de fOrmagao ...........c.c.venummcmmeeeeeneee e ene e aenaenenenes 33
5.2. Areas D€ INtEIVENGAD ..........cc.uv eiurineee it eee it eee e e e eee e eee s 39
Cétia Raquel Arreiol Costa Xl



A metamorfose da Gestéo Estratégica dos Recursos Humanos nas empresas de seguranga privada: as
novas exigéncias

5.3 TiP0S de FOrMAGAD .......cuvitie it 40
CAPITULO IIl -Enquadramento tedrico das atividades complementares......... 43
1. O compromisso Organizacional ...........ocouiuiieiieiie i e e e e ! 43

1.1.Diversas definicdes de compromisso organizacional...................... 43
1.2.As implicacbes do Modelo compromisso organizacionak Recursos
HUMANOS ... e e e e e e e D4
1.3.Modelo das trés componentes do compromisso orgaoird de Meyer e

Al BN e 46
1.4.Arelacdo entre as trés dimensStes ........cocvvvvieiiiiii i e, 49..
1.5. Antecedentes do compromisso organizacional ................cccceeeenn.. 49

1.6.Consequéncias do compromisso organizacional ...............ccuee.. 51
2. AULOETICACIA ..o vt e e e e 52
Crencas e percecdes da utilidade da formacao .....cceceueevvvvveneennnnn.... 54
4. Atitudes face ao trabalho .............cooociiiiiii i eeeeee. DD
g O {10 o [P o 1o
4.2. Atitude € COMPOrtAMENTO .......vvvieiieie it e ie e e eeeeneneen. DO

4.3.0Trabalio ....c.oii i 58
4.3.1Fungdesdo Trabalho ............cooiiiiiiii e, 59
CAPITULO IV - Atividades desenvolvidas No eStagia.............c.c.oeeveneeevnnn... 61

1. Analise e descricdo da funcéo de vigilante .................. ;e eeveeenn.n. 61
1.1 Informacéo recolhida através de entrevistas ..............ccceeeeeveiennnns 62

1.2.Informacéo recolhida através dos qUeStIONArios ... ... e eeeeeeenn... 62

1.3. Analise do descritivo de fungdes existentes natid...................... 64
2. Tarefas administrativas de Recursos Humanos ..............ccccceuvv....... 66
3. Observacao de entrevistas a candidatos ..................cocommmeeeeeeeennr. ... 66
4. Elaboracdo de um guido de entrevista .............cevu e ceevenenenennnnes 67

5. Formacéao em gestdo de conflitos ...............ccoveiiiiii it e 68
CAPITULO V - Apreciagao e analiSe CritiCa...............coeeveeeeeeneeiieeeiinnnnne, 69
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS  ....oiiiiii it 72
APENDICES ...ttt it et ettt ettt e 79

Céatia Raquel Arreiol Costa XV



A metamorfose da Gestéo Estratégica dos Recursos Humanos nas empresas de seguranga privada: as
novas exigéncias

Introducao

O relatério em analise integra-se na parte finaledtagio realizado no ambito do
mestrado em Psicologia do Trabalho e das Orgarésacdm estagio académico
permite confrontar as aprendizagens da acadenma,acoealidade das organizagoes.
Desta forma, no meio académico sao fornecidas tsléerramentas necessarias para se
ser um bom profissional em determinada area, n@adtal saber usa-las e aplica-las
nos desafios diarios das organizagfes. Com o peesstagio, pretendeu-se aplicar os
conceitos teoricos aprendidos, nas exigénciassatles Recursos Humanos. O estagio
permitiu desenvolver estratégias e técnicas efccane tempo real que sedimentam a
limitacdo dos conceitos tedricos do meio acadén@ostuma dizer-se que “da teoria a
pratica vai uma grande distancia”. Reduzir a distarentre aprendizagem e a sua
aplicacdo no quotidiano do trabalho, tentando asnmoe tempo colmatar falhas
existentes ao nivel formativo. No estagio pretergfeladequar os conhecimentos
académicos as especificidades da organizacado emsreto, deste setor de atividade. O
estagio iniciou-se com a definicdo dos objetivagoseados com a entidade acolhedora.
Ao estagiario cumpre responder as exigéncias dates dessa negociagao.

De facto, o estagio permite também verificar abdale alguns desfasamentos entre o
“mundo real” e o “mundo académico”, minimizando tdeforma estas situacdes.
Salienta-se também a aprendizagem nado s6 académagdaambém ao nivel humano,
nomeadamente o sentimento de compromisso, de eHpbdade, de educacéo, de
trabalho em equipa, de dedicacao, etc. O estaggoinécio em dezembro de 2012 e foi
finalizado em abril de 2013, com quatro horas dgem dias Uteis, tendo sido o horario

definido em funcdo das tarefas a realizar em camftade com os objetivos de estagio.

A seguranca privada constitui-se uma atividade d¢em@ntar a seguranca publica e
assume especial importancia na atual situacdo etoadvivenciada em Portugal. Ha
uma panoéplia de tarefas que podem ser cometidas\agilante por forma a proteger o
seu cliente. A preocupacdo da seguranca privadagélar os comportamentos e
circunstancias, de modo a evitar ou minimizar assibdidades de ocorréncia de

atividades ilicitas. A seguranca privada consistna, na protecao de pessoas e/ou bens

Céatia Raquel Arreiol Costa 1
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e é um servigco contratado por entidades particeilaveestatais. Este tipo de atividade
esta associada a eventuais perdas e danos deesrdntsinistros, comportamentos

antissociais e outros que minimizem perdas pas2os clientes.

Este estagio insere-se numa parceria entre a Jideele Lusiada de Lisboa e a
empresa Prestibel, no qual a primeira se compramatéornecer o orientador e o
supervisor e a segunda, o local de estagio e l#édaéb para o decurso do mesmo.

Desta forma, foram tracados os seguintes objetieosstagio: (i) definicdo do perfil do
vigilante, (i) desenvolvimento do modelo de eniseas por competéncias e (iii)
avaliagdo da eficacia da formacéo. Além destestivbge foi ainda possibilitado a
integracdo de outras tarefas julgadas pertineniesvigram a ocorrer no periodo de

estagio.

O presente relatério procura ser a memoria deddgiese estd organizado em cinco
capitulos: no primeiro faz-se a caracterizacdontigade acolhedora, nomeadamente a
sua estrutura, missdo e imagem corporativa; no nsegwcapitulo referem-se os
conceitos teodricos subjacentes as atividades aelalsz recrutamento e selecéo,
avaliacdo de competéncias, descricdo de funcbasmagdo. O terceiro capitulo incide
na revisdo de literatura levada a cabo, por formietivacdo de uma breve investigacdo
tutorada pelo supervisor, acerca das crencas queigdantes possuem sobre a
autoeficacia da formacéo, bem como o seu impactmnmgpromisso afetivo e na atitude
face ao trabalho. Este trabalho, visou facultar emtagiario o contacto com a
investigacdo e toda a problematica com ela reladancontribuindo para a valorizagéo
do estéagio.

A quarta parte, refere-se a descricdo pormenoridagaatividades desenvolvidas no
estagio, com particular incidéncia nas diversasfaarconducentes ao cumprimento de
cada um dos objetivos.

O ultimo capitulo consiste huma andlise criticatraalho desenvolvido na entidade

acolhedora, bem como a apreciacao global do estagio

Céatia Raquel Arreiol Costa 2
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CAPITULO |

Caracterizacao da entidade acolhedora

1. Seguranca privadavs Seguranga publica

A seguranca € um servico prestado por entidadekcasite privadas, que apesar de
desempenharem tarefas muito semelhantes, distingaepela forma de atuacéo: a
seguranca publica previne e combate a criminalidddeés da coacdo penal e com o
uso legal da for¢a, enquanto, a seguranca priva@ne a criminalidade.

A dicotomia seguranca publica/seguranca privadasidmmotivo para varios estudos a
nivel mundial, com o intuito de garantir a segueade todos, em qualquer lugar e a
todo o tempo.

A seguranca publica € “uma funcéo do Estado e tpaepdr em acao as limitagcdes que
a lei impde a liberdade dos individuos e dos grygawa salvaguardar a manutencao da
ordem publica”, nas suas varias manifestacéesnselas a, seguranca de pessoas e/ou
de propriedades, abrange a tranquilidade dos atpedaumanos, bem como a protecao
de qualquer outro bem tutelado. Neste sentido @déid ocupa um lugar primordial na
seguranca e tem o direito de usufruir dela num gesgaiblico, bem como na
participacdo de resolucdo de alguns problemasgisa®;a.

O Estado é obrigado a por um lado, a prevenir@ater as ameagas e 0s riscos reais,
e por outro, tem também o dever de combater osnfends que sdo percecionados
pelos cidadaos, como ameaca a sua sobrevivéngaagualidade de vida.

A seguranca publica € um dever do estado e é geesteclusivamente por elementos
pertencentes ao Estado. A segurancga publica emdabé independente do governo e
tem como missdo proteger e garantir a lei e a orgéblica, homeadamente a
prevencao e investigacdo de crimes e delitos, t@ap a guarda de presos e o controlo
das fronteiras. A seguranca privada constitui-sea uatividade complementar a
seguranca publica.

A preocupacdo da seguranca privada € regular coampentos e circunstancias de
modo a evitar ou minimizar as possibilidades deréogia criminal - pratica conhecida

no universo da seguranca privada como “gestdosdesi. Neste sentido, a seguranca

Céatia Raquel Arreiol Costa 3
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privada esta relacionada com eventuais perdas esddacorrentes de sinistros,
comportamentos antissociais e outros que minimipendas para os seus clientes. A
seguranca privada consiste na protecao de pessaabens e € um servico contratado
por entidades particulares (e.g. organizacoes, ragentomerciais, condominios,
armazeéns, etc.) ou estatais (e.g., Ministériosdabhés de Saude, Museus), sendo este
servigo restrito a um determinado espaco.

Tanto os segurancas privados e publicos, estdoormm#ados e devidamente
identificados com um documento de identificacd@po) no entanto e na maioria dos
casos, apenas a seguranca publica anda armadaofigaP existem quatro grandes
grupos de forcas de seguranca: Guarda NacionalbiRegma, Policia de Seguranca

Publica (PSH, Policia Maritima e Guarda Prisional.

1.1. Seguranca privada em Portugal

A PSP é tutelada pelo Ministério da Administragdterina (MAI) e, é ela que controla
da atividade de seguranca privada em Portugal dimdpehe, controlar, licenciar e
fiscalizar as atividade das empresas desta natureza

A atividade de seguranca privada destaca-se peasfgncdes ao nivel da protecdo de
pessoas e bens, na prevencao e na dissuasaoida geztos ilicitos.

Em Portugal esta atividade esta organizada com hasealvaras ddecreto-lei n°

34/2013 de 16 de Maio, cada um com a sua espéeaifiei

¢ A) vigilancia de bens moveis e imoOveis e o contadoentrada, presenca e saida
de pessoas, bem como a prevencao da entrada dg aubstancias e artigos de
uso e porte proibidos ou suscetiveis de provocer @t violéncia no interior de
edificios ou locais de acesso vedado ou condicmnad publico,
designadamente estabelecimentos, certames, edpstaaonvencoes;

e B) protecdo pessoal, sem prejuizo das competémxiasisivas atribuidas as
forcas de seguranca;

e C) a exploracao e a gestao de centrais de recepaoitorizacdo de alarmes;

¢ D) o transporte, a guarda, o tratamento e a distdo de valores.

! http://www.psp.pt/Pages/segurancaprivada/index.asp
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Para o exercicio da atividade de seguranca privagassoal de vigilancia é obrigado a
possuir formacao, que lhe permitira ser detentocaitio profissional para o exercicio
de funcbes de seguranca privada. A figura 1, mostraovo modelo de cartdo

profissional que apesar de aprovado ha quatro @oosnotivos técnicos e legais s6 a
15 de Abri de 2013, é que comecou a ser emitida peprensa Nacional Casa da

Moeda.

Figura 1.Modelo de Cartéo profissional de vigilante em &gat.

0 Ministério da Administracio Intarma
Policia de Segurangs Pbiica

SEGURANCA PRIVADA

CARTAO N 123456789
VALIDADE

15DEZ2011

TITULAR

¥777777778 .

Este cartio p @ pessoal @ @ habilita o seu titular
@ exercer as fungdes de seguranca privada, nos lermos e condigdes
previslas na legislacao de seguranca privada, devendo prestar s Torcas
de loda a que the for

Assinatura do titular O Director Nacional da PSP

A G @ACONTar @8 Ao pade: S8 o vr 0 0 elogar 1a wEunkiede pokcial mas prams
Dosaramerto de Segumnse Privade 13 R (#351,909 9 W00 X1 cen.puraiQpenrt

(Fonte: Diario da republiép

Para ser detentor do referido cartdo profissiamakndidato a vigilante tem de possuir
dois tipos de formacgdo: uma formacdo base e umeciisa da atividade que o
vigilante ira desempenhar, e.g, vigilante, vigi&pbrteiro, vigilante de transporte de
valores, assistente de recinto de espetaculodanigide protecdo e acompanhamento
pessoal, etc. A lei define, os conteldos programsitpara cada uma das formacgoes,
bem como a carga horaria para cada uma das formaEde Portugal existem 72
empresas de formacéao profissional e 107 empresasgiganca privada, autorizadas e
registadas pela PSP.

Desde do final de 2012 que existe intengcéo deaaltelegislacdo da seguranca privada,
com o intuito de melhorar o sistema face as nox@®rcias do mercado. Neste sentido

2 http://dre.pt/
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e para melhorar compreender o ramo da segurangadpria Direcdo Nacional da PSP

tém-se reunido com as mais diversas associacdapresas do ramo.

2. A Organizacao: Prestibel — Empresa de Segurancg,A.

A Prestibel — Empresa de Seguranca, S.A., tem @ s&d\v. Torre de Belém, n.° 24,
1400-343 Lisboa e uma filial na zona do Granded®®rtonta com 28 anos de presenca
no mercado nacional. E detentora dos Alvaras A°B, C e D, concedidos pelo MAI,
ao abrigo do Decreto-Lei n.° 231/98, de 22 de Jujne habilita a prestar os servicos
anteriormente referidos.

Pode-se afirmar, que a Prestibel incide maiorteeiste ao nivel da vigilancia humana,
vigilancia eletrénica e estudos e auditorias deisega.

A Prestibel possui certificacdo nos seguintes eef@ais ISO 9001 (Qualidade), ISO
14001 (Ambiente) e OHSAS 18001 (Seguranca, HigenBaude no trabalho) e é
também credenciada nas marcas OTAN, U.E. e NACION# aos niveis "NATO
SECRET", "SECRET U.E." e "SECRETO".

2.1. A Missao

A Prestibel tem a missdo de satisfazer as necelesidie seguranca dos clientes, atravées
da oferta de servicos de elevada qualidade. A gramibicdo consiste em liderar o
mercado, em dimenséo, crescimento, rentabilidadeiagdo de valor, assente nos
valores da confianga, da exceléncia, da iniciatilainovagcao e da sustentabilidade. A
dedicacéo ao cliente, a inovacgéo, a qualidadepivitescompetitivo, o desenvolvimento

dos colaboradores e orientacéo para os results@o®s pilares da Prestibel.
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2.2. Organigrama

A Prestibel possui o0 seguinte organigranigura 2.

Figura 2.0rganigrama da Prestil

Concelho de

Administracao

L . Recursos . Formacéo e .
Administrativa Justica e e ; Técnicae
l . - | Humanos e l e | Relacbes l Comemalu : ||Segurang}
e Financeira Aquisicdes Disciplina publicas Qualidade
Servicos Central de
Operacionai Controlo

A tabela lrepresenta a area operacic da Prestibelprganizada em grandes zonas

(Porto, Coimbra, Lisboa e Vale do Tejo e Zona— inclui Alentejo e Algarve). Cad
uma dessaszonas esta subdividida por subzc Cada supersor tem a su

responsabilidade unsubzone

Tabela 1

Estrutura Organizaional dos Servigos Operacion

Zonas N° de
Subzonas
Portc 3
Coimbre 1
Lisboa e Vale do Te 10
Zona Su 2

Cada subzona éonstituidapor inspetores, supervisores, vigilantbefes, chefes ¢
grupo e vigilantes, todos organizados hierarquicamentds subzonas tém
aproximadamente 200 a 2fcolaboradores, as quais s@omposta por 12 a 16
graduados ou chefiasconsiderando a mesma cadeia hierarquiinspetores,
supervisores, vigilantediefe, chefes de grupo).

Na area operacionabdos aqueles que hccontemplanfungdes de chefia iniciaram |
Prestibel com fungbes ddgilante. Esta,é uma posicdo que a Prestibel defende
sentido de garantir a melhoria continua dos seuges
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2.3. Imagem corporativa

A imagem corporativa da Prestibel foi evoluindoransformando-se ao longo dos
tempos, conforme descritivo e figuras seguintes.
A farda comecou por ser representada pelos tonastanho e verde, a semelhanca das
cores das forgas militares da época, conformedigur
Posteriormente a Prestibel pretendeu reformularaaimagem, atribuindo os tons de
preto e vermelho (ver figura 4), sendo que a esgodtaiu em diversos fatores:
e criar uma imagem de destaque e de diferenciacde arfrestibel e as outras
empresas de seguranca;
¢ distinguir as forcas de seguranca publica, dasesaprde seguranca privada;
o facilidade de selecionar o panetone a utilizarepahdentemente do fabricante
da farda (dificuldade detetada na farda anterior).
Os anos foram passando e a necessidade de crifgrenca no mercado foi uma
prioridade. Neste sentido a Prestibel alterou agémg tal como hoje a conhecemos,

conforme figura 5.

Figura 3. Primeira farda da Prestibel em 1986 Figura 4.Segunda farda da Prestibel
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2.4. Portfélio de Clientes

A Prestibeltem clientes nas mais diversas areas, nomeadaroentes comerciai
superficies de distribuicdo alimentar, estabelectogede ensino superior, ministeéri
entidades bancarias e hospitalares, condominiosesannis e privados, parques
estacionamento, etc.

3. Os Recursos Humanos

A Prestibel dispbe atualmente de um efetique ultrapassa 08000 vigilantes

distribuidospelas quatro grandes zor conforme figura 6.

Figura 6.Representacédo grafica da cibuicdo dos vigilantes por zona

3000

2272
2000
1000 642
74 123
o
Porto Coimbra Lisboa e Vale Sul
do Tejo

HN° de Vigilantes

3.1. Local de estagiade Recursos Humanc

O estagio foi realizado edois departamentos da Prestjbe de Recursos Humane
no de Formacao.
O departamento de Recursos Humaé constituido por, Miretor, 3 adjuntos de

Recursos Humanos ea?2iministrativo, conforme representado na figL7.
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Figura 7. Organigrama do departamento de Recursos Humanos

Recursos Humanos

Diretor de ‘

Adjunto de
Direcdo de Recursos Humanos

Adjunto de
Direcdo de Recursos Humanos

Adjunto de
Direcdo de Recursos Humanos

Secretariado Secretariado

O departamento de Formacéao é constituido por ustodirl coordenador, 3 formadores
(detentores de Certificado de Aptiddo Profissioraly formadores adjuntos (néo
possuem Certificado de Aptidao Profissional) comiffigura 8.

Figura 8.Organigrama do departamento de Formacao

Eirator
de
Fommacido

Coordenador
da
Formacao

’ . m

Formador Adjunto ‘ | Formador Adjunto Formador Adjunto J Formador Adjunto

A Prestibel aposta na formagdo dos seus préprigdanies, assegurando todas as
competéncias necessarias internamente, tendo cpadm o efeito um centro de
formacao, com alvara atribuido pelo MAI. A Predti®ecreditada pela Direcao-Geral
do Emprego e das Relacdes de Trabalho e dispdeisle@htros de formacao, um na
sede em Lisboa, outro na filial Norte no Porto,deenontudo da responsabilidade da
sede a gestdo pedagodgica. Neste sentido, a eqeifarrdadores desloca-se a filial
Norte de forma a garantir a unanimidade das mebgdhs, instrumentos e processos

formativos utilizados.

Céatia Raquel Arreiol Costa 10



A metamorfose da Gestéo Estratégica dos Recursos Humanos nas empresas de seguranga privada: as
novas exigéncias

CAPITULO Il

Enquadramento tedrico das atividades desenvolvidas

1. Gestéao estratégica dos Recursos Humanos

A gestdo estratégica dos recursos humanos é crogiab época de permanente
atualizacdo tecnoldgica mas, por si sO, ja ndcab&stabsolutamente vital reinventar a
cada passo vantagens competitivas e estratégicasmundo em que sé os melhores
vencem. A importancia do valor humano assume-seoatiferenciador de mercado e
nas atuais praticas de recursos humanos. Valagizstimular os colaboradores para
que se tornem mais eficazes e produtivos é, demalgodo, dotar a organizacao de
capital humano adequado aos seus objetivos est@dégA aprendizagem
organizacional, 0os conhecimentos, as experiénciaonepeténcias, o talento e o
envolvimento empenhamento dos colaboradores té&erdearte atuante na prossecucao
dos objetivos estratégicos das organizacdes a gieblal, mas em particular das
organizacdes portuguesas, hoje sob a ameaca de recessdo e déurnover.
Independentemente do sector de atividade ou ddosabzacdo geogréfica, é crucial
ganhar competitividade, adquirir estratégias eéisapara responder a uma realidade
cada vez mais competitiva (Ulrich, 1998). Para oedpr as exigéncias atuais do
mercado, € indispensavel alinhar a gestdo dos sesuhumanos aos objetivos
estratégicos da organizacao (Gratton & Truss, 2003)

Cada vez mais as chefias estdo conscientes dat&npiar do capital humano, porque a
utilizacdo consciente de ferramentas de trabalhde etecnologias cada vez mais
sofisticadas carece necessariamenteKdew-how (Hudson, 1993; cit. por Ferreira,
Costa & Santos, 2006).

A organizagdo deve preocupar-se cada vez mais GoBeWs recursos humanos, por
forma impulsionar o desenvolvimento de sentimed®&ompromisso na organizacao.
O objetivo estratégico dos recursos humanos censist aumentar a produtividade e
consequentemente a sua rentabilidade, atraves diga® de todos os maleficios

associados atrnover. Assim, a organizacdo sabera com o que pode cegrigore que
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for necessario efetuar mudancas, sejam elas asigjtorganizacionais, operacionais
ou comportamentais.

A moderna gestdo de pessoas incide em varias areasgadamente ao nivel do
recrutamento e selecdo, avaliacdo de desempen$tdogee carreias, formacao, etc.,

conforme figura 9.

Figura 9.Processos de gestédo de recursos humanos

Recrutamento e selecéo de

o pessoal
na organizagao
8 ¢ W

Recursos Humanos estratégicos

Analise e descriggo de fungdes

Fungdes a desempenhar A
Recompensar o desempenho Beneficios e remuneracgoes I
Desenvolvimento dos recursos Formac&o e desenvolvimento

humanos/compromisso

. Programas de mudancgas
organlzauonall g ¢

Programas de comunicagéo

(Adaptado de Chivenato, 1999, p.15)

2. Recrutamento e Selecao

O processo de recrutamento e selecdo € das atgidadis importantes da gestao dos
recursos humanos (Absar, 2012).

O recrutamento consiste em atrair e encontrar odidatos certos para as fungdes
certas de uma organizacédo, determinando o pedilcdadidatos que irdo participar no
processo de selecéao (Reinert, Munhoz, Filippinp@tio, Monteleone & Pastro, 2012;
Glueck, 1978; cit. por Absar, 2012). Para atrapessoa certa, para o local certo, é
necessario passar pela identificacdo das necessidbd contratacdo e pela definicdo
dos requisitos para o preenchimento das vagas rdisps, através da divulgagdo da
oferta de emprego por diversos canais (Werther &9d983; cit. Por Reinert et al.,
2012).

O sucesso do recrutamento depende da pandpliandelatos que se consegue alcancar
por forma encontrar a pessoa adequada para a @aggrutamento pode ser interno
e/ou externo: o interno dirige-se aos colaboradfiesxistentes na organizacao onde
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existe uma vaga por preencher; o externo consstivulgacdo da oferta de emprego
através de fontes externas como jornais, interaetpresas de consultadoria, etc.
(Absar, 2012). S6 depois do recrutamento é qu@cepso de selecao € iniciado. Logo,
quanto maior for o nimero de candidatos maior &abgbilidade de conseguir o
candidato ideal (Reinert et al., 2012).

Byars e Rue (1997; cit. por Absar, 2012) definepraresso de sele¢do como a escolha
do candidato que tém maior probabilidade de suaemgoela funcéo para a qual existe
uma vaga de emprego. Consiste em reunir todas fagnacdes disponiveis dos
candidatos, para posteriormente selecionar o catwditdeal”. A selecéo errada dos
candidatos, pode impedir o alcance dos objetivimtégicos da organizagdo (Absar,
2012). O processo de selecédo difere de organizpgém organizacdo e pode estar
sujeito a influéncia de percecdes, favoritismosesgbes (Khan & Taher, 2008; cit. por
Absar, 2012). Decenzo e Robbins (1999; cit. PoraAb2012) consideram que o
processo ideal de selecdo compreende as seguases. ftriagem inicial, entrevista
inicial, testes de conhecimentos, entrevista maisfandada, verificagdo de referéncias
de empregos anteriores e exames médicos.

Hunter e Schmidt (1982; cit. por Absar, 2012), sui@m que a estabilidade
profissional depende também de uma eficaz selegdeada em competéncias. Ja
Katoue Budhwar (2007; cit. por Absar, 2012) comstatjue as praticas de recrutamento
e selecdo estdo intimamente relacionadas com omges&o organizacional,
nomeadamente com a eficiéncia, a eficacia, a irfmva@ qualidade.

Um processo de recrutamento e selecdo mal gendal evaliado pode traduzir-se no
aumento da taxa de rotatividade, com os custosedaltantes, e pode dar lugar a um
clima de desconforto no local de trabalho (Soui@a&cia, 2009).

A abertura de um processo de recrutamento e setegd@omo objetivo defender os
interesses da empresa e reforcar o seu poder emmm@nolitico e social no mercado
(Souto & Garcia, 2009).

2.1. Entrevista de Selecao

A selecdo de pessoas é um fator determinante nessmcdas organizagdes. As
organizacdes continuam a apostar numa seleca@smer exigente, podendo recorrer a

varios instrumentos - como 0s testes, 0S questamaras provas de grupo — mas € a
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entrevista que ganha maior destaque, quer sejaadal como instrumento exclusivo
qguer na conjugagao com outros (Neves, Garrido 8688n2006).

Souto e Garcia (2009) consideram a entrevista toumgnto prioritario de avaliacao,
legando aos restantes um papel meramente compkment

De um modo geral, pode entender-se entrevista aoma@onjunto de procedimentos
baseado em respostas orais, das quais se pretéade gonhecimentos, capacidades,
competéncias e comportamentos do candidato quégpred seu desempenho numa
determinada funcéo (Neves et al., 2006). O entiais deve ser metddico, organizado
e capaz de refletir uma imagem positiva da orggazéSouto & Garcia, 2009).

A entrevista semiestruturada permite o0 recurso &npetros predefinidos na
conversacao, sem impedir a introducdo de outrast@ge® no seu decurso, sendo por

isso das formas de entrevista mais recomendadasgN¢ al., 2006).

Segundo Neves e seus colaboradores (2006) e Cleeba, Cunha, Cardoso, Marques
e Gomes (2010), a entrevista de selecao pode asswmersas formas:

1. Individual : desenrola-se entre duas pessoas, 0 candidatotecneco de
recrutamento e selecdo. E a forma mais comum esmisgendiosa. Tem como
vantagem a criacdo de um clima de menor constramarpara o candidato. E
o tipo de entrevista mais “satisfatoria” para odidato, pois ndo tera de se
ajustar continuamente a cada um dos entrevistaddblesentanto apresenta
algumas desvantagens, nomeadamente:

¢ A avaliacdo é realizada apenas por um entrevistador

¢ O entrevistador pode negligenciar alguma informacgéao

2. Painel: Consiste num painel de entrevistadores de digsefiseas de formacédo
em ordem ao questionamento de diversos assuntsciddo € a conjugacao de
opinides dos entrevistadores. Esta técnica imgliaade coordenacéo de tempo
entre as pessoas e é mais morosa. O candidatméisaintimidado, tendo em

conta 0 numero de entrevistadores.

3. Série ou sequencial Consiste em diversas entrevistas individuais em q

candidato vai passando de entrevistador em ern@dois A grande vantagem
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deste método é que a avaliacdo final é feita porgwmpo de entrevistadores,
mas de forma separada e isolada. No entanto estwlonépresenta algumas
desvantagens:
e Tal como a técnica do painel, esta técnica é igeialenmorosa e
inquietante para o candidato;
eE necessario que o0s Vvarios entrevistadores se ipegan
previamente, por forma a combinar a melhor forma othéer
informacé&o do candidato;
¢ No final da entrevista é necessario que os vantrewéstadores, se
voltem a reunir por forma a elaborar uma avaliag@al do

candidato.

4. Grupo: Permite entrevistar um grupo de pessoas em sinedt Sao feitas
perguntas pelo entrevistador ou por varios entiadises, mas também sdo
levantados alguns temas de discussao. Apesar gerpianar uma poupanca de
tempo e de custos, revela-se desvantajosa - ag&@alde cada candidato é feita
por comparagcdo com outros do mesmo grupo, hao fedmiuma segunda
oportunidade a um candidato que, inserido num gdifgvente, pudesse obter
uma avaliacdo mais elevada. Este tipo de entrepstie-se tornar bastante
vantajosa para avaliar candidatos que se candidatam¢des que impliquem

espirito de equipa, competéncias ao nivel da caragéo, interacdo social, etc.

5. Em Duo: consiste na realizacdo da entrevista por doisewstador, e.g.,

responsavel e diretor de Recursos Humanos.

6. Stress ou situacional E um tipo de entrevista muito peculiar, pois istesem
confrontar o candidato com situagOes particulapasa avaliar as emocgoes,
conflitos e comportamentos do entrevistado. Eptede entrevista exige grande
autocontrolo do entrevistador, por forma a garaqig ndo sejam ultrapassados
os limites da razoabilidade. Varios estudos rederigue este tipo de entrevista
teria fraca validade preditiva, no entanto estuti@ss recentes vém revelar o
contrario (Robertson & Smith, 1993). Esta técnieadia-se no auto relato do
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entrevistado, i.e., face a uma situacdo concregdipié exposta, 0 entrevistado
recorre a memoria das suas experiéncias laborssagas (Robertson & Smith,
1993). A entrevista situacional, apresenta um fooreatruturado, na medida em
gue permite avaliar a forma como as pessoas secrtaripm em situacdes reais
de trabalho. Para além disso, permite também abfermacdo acerca das

expetativas, dos objetivos e da sua autoeficacipe(ativa de que através do
esforco pessoal, consegue realizar uma determinakda com sucesso)

(Robertson & Smith, 1993).

7. Social Habitualmente usada para selecionar pessoal @a@adro ou para a

direcéo; consiste em avaliar candidatos num comtekbrmal.

Numa entrevista de selecéo, o conteudo deve raspita certa ordem que incluira as
questdes relativas ao percurso escolar/académicéorraacdo complementar, a
experiéncia profissional e outros assuntos (Nevak,&£006).

O nivel de aprofundamento de cada um destes depsnde do perfil do candidato, ou
seja, nao é rigido. Assim, e.g., no caso de ummrdio&nciado, as perguntas centrar-se-
lam nas motivagdes da escolha de determinado éstabento de ensino, nas
disciplinas que despertaram maior interesse, noeleénwento ou ndo, em atividades
extracurriculares ou a participacdo em seminaets, Ja perante um candidato com
experiéncia profissional, convém abordar as raddesscolha de determinado curso e
quais as suas aplicabilidades a nivel profissianak interessa sobretudo explorar com
mais detalhe as organizacdes em que trabalhounedds e atividades desempenhadas,
a experiéncia com equipas de trabalho, etc.

Em “outros assuntos” € possivel abordar questdessndo laterais, sdo importantes
na definicdo do perfil do candidato, como a ocupadds tempos livres, a pratica de
desporto, pessoas ou factos determinantes na wdentievistado, etc. Perante um
candidato com pouca ou nenhuma experiéncia profigsi por exemplo, pode ser
decisivo detetar o seu nivel de ajustamento seaamedida em que interfere na pratica

de determinadas fungdes.
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2.1.1. Entrevista por competéncias

O recrutamento e selecdo com base nas competédciasa mais-valia para as
empresas de hoje. A maior énfase do método naagéialidas competéncias passa pela
técnica da entrevista. A entrevista por compet&nc@meca a ganhar destaque, no
sentido de responder as necessidades dos gesémresspecializados (Cascéo, 2005).
Foi necesséario criar linhas orientadoras para laoedgéo de entrevistas com base na
avaliacdo de comportamentos.

As entrevistas comportamentais ganharam ainda destaque, por um lado, porque
tém uma elevada validade preditiva comparativamastentrevistas tradicionais, por
outro lado, conseguem dar resposta a necessidddeeteima gestao por competéncias
(Cascéao, 2005).

O entrevistador

No processo de selecdo de um candidato, com viesz@ha do mais competente, o
entrevistador socorre-se de uma escala de clasgific A entrevista por competéncias
tem como base a técnica dos incidentes criticos,sgud abordada mais a frente. O
entrevistador deve centrar-se nas funcdes conayatas candidato vira a desempenhar.
Neste sentido, ou se baseia numa analise de fungdes entrevistas aos profissionais
que desempenham essas fung¢Bes. SO depois desise ar@icluida serd possivel

desenvolver a entrevista por competéncias (Ca2088).

O facto de se tratar de uma entrevista estrutupsaenite ao técnico de recursos

humanos, direcionar a entrevista para a obtencdafdenacdes relacionadas com o

trabalho. Neste sentido surgem as chamadas “ideng@mportamentais”, ou seja, 0s
indicadores comportamentais que apesar de naaeeralidiretamente as capacidades,
conhecimentos e habilidades, expressam aquilo gjgaradidatos fariam numa situacao
hipotética (Cascao, 2005).
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A figura 10 demonstra a decomposicao das tarefas para realzarentrevista pc

competéncias.

Figura 10.Realizagcédo de entrevista pcoompeténcias.

Analise do Ay

eIncidentes criticc eCompeténcia A *Conhecer o
trabalho
* Analise das »Competéncia B
/J tarefas eDescri¢éo do
«Competéncia C comportament
4 . *Exigéncias
comportamenta

A técnica da entrevista passa
e desenvolver uma relacdo empéatica com o entrevi;
e obter respostas a questdes previamente estruty
e 0 entrevistador ser coerente com todos os candi

(Adaptado de Cascéao, 200¢ 66)

Apesar da analise das competéncias ser bastamtvabjo entrevistador ndo podt
cair na tentacao de realizar uma andlise emoc{Qaacao, 2005

O entrevistador deve olhar nos olhos o entrevistddmonstrar verdadeiro interes
ouvir com cama e criar empatia (Cascéo, 20 Durante a entrevista, entrevistador
deve tambémtomar pequenos apontamentos para posteriormerierataum regist
acerca do candidato. No registo dos incidentes odanpentais € importante ¢
objetivo, para mais tdlmente associar as descricdes comportamentaisrageténcia
que previamente foram definic (Cascéo, 2005).

No entanto, éimprescindive ndo esquecer que existem inUmeras caracteri
psicologicas e de personalidaque tém impacto, positivo ou néiya, na avaliaca
final da entrevista. Entre elas, re-se e.g., o efeito de primazia e as caracteris
demograficas (género, idade, €. Quando o entrevistador realiza uma entrevis
previamente solicita informacdes do candidato asrimes oganizacdes onde €
desempenhou fungdes, essa mesma informagéo ir&ioored e afetar a avaliagcéo ¢
0 entrevistador fard do candidi Também existe o risco do entrevistador criar |
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imagem do candidato e tentar confirma-la na ergtaviAnderson (1992; cit. por
Salgado & Moscoso, 2001) refere que o conhecimemtiecipado do candidato,
influéncia o resultado da avaliacdo de entrev@tantrevistador também pode agir com
base na imagem do “candidato ideal”, i.e., ideadigaaracteristicas e competéncias de
um candidato ideal para determinada funcéo, eragolda entrevista faz uma avaliagao
com base nos desvios (avaliagcdo com base em dgiespdOutro tipo de avaliacéo,
pelo qual o entrevistador pode ser influenciadcagpeduas proprias estruturas de
conhecimento, € atribuir ao candidato caracteaistassociadas a um grupo minoritario

ou associadas a idade, género, etc. (Salgado &ddos2001).

3. Gestao por Competéncias

A necessidade de se implementar um modelo de cémpatnuma organizacao advém
da propria mudanca e organizagéo do trabalho (@ayi2001).
Competéncias sao caracteristicas pessoais quéletemeno desempenho profissional,
ou seja, sdo qualidades e comportamentos que adeec@0S conhecimentos técnicos
levam a agir de modo mais ou menos adequado néugésode problemas. Delas
depende a qualidade do desempenho profissionah gjltena analise, a prossecuc¢ao
dos objetivos estratégicos da organizagéo (CarGarexra & Rodrigues 2010).
Para Zarifian (1999) a competéncia, consiste r&igéncia pratica para situacdes que
se sustentam nos conhecimentos ja adquiridos.
Zarifian (1999) refere a existéncia de varios tipds competéncias ao nivel
organizacional e categoriza-as da seguinte forma:

e Competéncias sobre processos: 0s conhecimenta®ckEspo;

e Competéncias técnicas: conhecimentos especifitwe soa realizar;

e Competéncias acerca da organizacao: saber orgasiflaxos de trabalho;

e Competéncias de servi¢co: conjugar a competéncracgccom o impacto que

determinado produto/servico, tera no consumida;fin

e Competéncias sociais: saber ser (autonomia, reapitimacédo e comunicacao).

Quando se procede a caracterizacdo dos perfissgimfais, verifica-se a existéncia
predominante de doze competéncias: comunicacaoivagab para o0s resultados,

orientacdo para os clientes, trabalho em equigerdinca, planeamento e organizacgéao,
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conhecimento do negdcio, flexibilidade/adaptabdela desenvolvimento dos
colaboradores, resolucdo de problemas, pensamentditia, relacionamento
interpessoal. Os técnicos de recursos humanosnendda vez mais a centrar-se nas
competéncias essenciais para determinadas fureedés, meramente no seu descritivo.
O reflexo da avaliacdo por competéncias tambénosstata ao nivel da avaliacdo do
desempenho, na formacdo e consequente correcd@ads de competéncias,
desenvolvimento de carreias, etc. (Camara et@lQ)2

Para Zarifian (2001) € necessario a existéncianae gestdo de competéncias, quando

se trata de mudancas nas organizacdes a divevsis. fii necessario possulir:

e anocdao de evento: ocorre de forma imprevisive,prdgramada, vindo a criar
“ruido” no desenvolvimento normal da organizagdestd sentido, implica a
capacidade do colaborador adotar estratégias esoscdiferentes para resolver
novas situacoes;

e comunicacdo: implica compreender o outro, ou s&jagde encontro aos
objetivos organizacionais, partilhar normas conmpars a sua gestao;

e nocao de servigo: atender a um cliente externonterno da organizacao
precisa ser central e estar presente em todasiadadés; para tanto, a

comunicacao é fundamental.

3.1. Tipos de competéncias

Camara et al. (2010), pretende que as competéesias habitualmente agrupadas em
trés grandeslusters a comportamental, a lideranca/gestao e a té@rmiissional.

As competéncias comportamentais consistem nos atampentos e atitudes que a
pessoa que vai exercer determinada funcdo, devsuipopara atingir um bom
desempenho, sdo portanto as qualidades pessqsid@ea comportamentais.

As competéncias de lideranca/gestdo prendem-seivabestratégico da organizacao,
com a mobilizacdo dos colaboradores para atingifirss e com a determinacdo e
credibilidade do agente de mudanca.

As competéncias técnico-comportamentais sdo oguéisito para o exercicio de uma
funcao, i.e., cknow-howe a experiéncia profissional que a pessoa deveupgzara

essa mesma funcéo (Camara et al., 2010).
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Importa salientar que a definicdo do perfil complda funcédo inclui os trédusters,
ndo sendo no entanto habitual ver-se as compe$ériéienico-comportamentais
mencionadas num modelo de competéncias, pois apesascompeténcias
comportamentais e de lideranca/gestdao sao efetivemebservaveis, conforme
exemplifica a figura 11. O perfil ideal da func@efine também o grau de exigéncia de
cada uma das competéncias. Estas competénciataséificadas numa escalade 1 a 5
(1-Fraco; 2-Razoavel; 3-Bom; 4-Muito Bom; 5-Exceat) (Camara et al.,, 2010),

sendo que para as identificar, deve-se partirgeddise de funcdes (Cunha et al., 2010).

Figura 11 Competéncias associadas alusters:comportamental, a lideranca/gestéo e

a técnico-profissional

+Capacidade de analise
JImaginacao
+Capacidade de comunicacdo

. Indicadores
‘Respeito pelos outros, etc.

comportamentais
ohservaveis

“Visdo estratégica
Inovacdo e rapidez
+Trabalhar em equipa
+Lider de mudanca

Coragem, determinacdo e credibilidade Perfil completo da

fungio

+Conhecimentos técnicos
+Experiencia profissional

3.2. Andlise de Funcdes

A andlise de fungBes consiste na recolha de infgiimacerca de uma determinada
funcdo, podendo assumir uma forma mais simples ais somplexa. No entanto, é

sempre um processo organizado, sistematico e @sidat, com o intuito de conhecer e
descrever uma determinada funcdo. A analise déésngeve conter informacdes néo
s6 acerca da funcéo especifica mas também acercantExto imediato e abrangente,
tudo dependendo do propésito para o qual esta erisda (Cunha et al., 2010). Pavur
(2010) refere que uma andlise detalhada da fung@iria incluir caracteristicas

pessoais, na medida em que também estas sédo deqsika 0 bom desempenho das
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fungBes, nomeadamente em cargos de lideranca, emcapacteristicas como a
responsabilidade, competéncias ao nivel da mudantgigéncia, flexibilidade, se
tornam imprescindiveis.

Para muitos autores, a analise de funcdes é ahesporsal da gestdo dos recursos
humanos, o fio condutor. Para Cunha et al., (2@l alise de fun¢bdes tem incidéncia
ao nivel das seguintes atividades: planeament@®c&sos humanos, recrutamento e
selecdo, avaliacdo de desempenho, formacdo e abderento, gestdo de
carreiras/remuneracfes, organizacdo do traballeg, facilitando ainda a mudanca,
atuando ao nivel das motivac6es e da ergonomia.

A informacdo a obter aquando da realizacdo da smnélée funcdes pode ser obtida
através de inumeras metodologias, como a observagfgestionario, a entrevista ou a

via documental.

3.2.1. Descrigéo de fungdes

A descricdo de funcbes consiste na definicdo asciitquilo que um colaborador

executa no exercicio da sua atividade. A descdedfmincdes permite, por um lado, que
os colaboradores tenham conhecimento concretoedpsnsabilidades que lhes cabem
dentro do cargo que ocupam, mas é, por outro latoguia de orientacdo para quem
esta em processos de selecao (Stybel, 2010).

Existem dois tipos de descricdo de funcdes: a @wadj Util para a comunicacao e

planeamento, e a contextual, que se refere a daéscdas funcbes concretamente
(Stybel, 2010). Os beneficios da descricdo de fes¢ao inUmeros: por um lado,

permite uma divulgacdo das caracteristicas da fyneapor outro, permite que o

colaborador atinja elevados niveis de sucesso,doeno a melhoria dos processos de
lideranca (Pavur, 2010).

Cunha et al., (2010) nota que na descricao de &mpaéo existe um formato original,

mas recomenda a informacao exemplificada na t@&bela
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Tabela 2

Informacao a constar numa descri¢ao de fungdes

Informacao Descricdo
1. Identificac&o da funcao Designacao, nivel hierarquico e salarial, etc.
2. Objetivos globais da funcéo Supervisionar, gerir, elaborar, etc.
3. Deveres e responsabilidades Descrever deveres e responsabilidades (deve hseiar

por um verbo)
4. Materiais, maquinas,
equipamentos, ambiente fisico e socii Condig8es fisicas e nimero de pessoas perto dadlng

5. Outras condi¢des de Beneficios e regalias associadas, emprego sazonal,
empregabilidade horério, etc.

Quando se pretende fazer uma analise de fun¢@epréscindivel selecionar o tipo de
informacdo que se pretende recolher. Neste serdidpalise de fun¢des, pode ser mais
ou menos extensa, recolhendo informacdo obsenelual ndo observavel. Algera e
Greuter, (1998, cit. por Cunha et al., 2010), aaiegm o tipo de informacao obtida em
guatro dimensoes:

e Descricbes comportamentais (observavel);

e Requisitos comportamentais;

e Aptiddes e atributos;

e Caracteristicas das tarefas.

Para Brannick e Levine, (2002, cit. por Cunha gt28110) a analise de fun¢cdes deve ser
categorizada em quinze areas:
1. Filosofia da organizacéo e estrutura (relacdo énbhgio-organizacao e fungao-
outras funcgdes);
2. Certificacdo e outros requisitos exigidos por heilfilitacbes académicas,
formacgoes);
Responsabilidades (responsabilidade);
Standardgrofissionais (padrées de conduta);
Contexto de trabalho (ambiente);
Produtos e servicgos;
Maquinas, instrumentos e equipamentos;

Indicadores de desempenho do trabalho (padrbessgengbenho);

© © N o o b~ W

Exigéncia da tarefa (fisicas, sociais e psicol@jica
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10. Estudo dos movimentos (movimentos especiais);

11. Atividades do trabalhador (tomada de deciséo,pn¢acao da informacéo);

12. Atividades do trabalho (comportamentos observayeis)

13.Requisitos relativos as caracteristicas do trabath@ptiddes, capacidades,
atitudes, etc.);

14.Mudancas futuras (potenciais mudancgas futuras);

15.Incidentes criticos (historias que retratam os @eslde desempenho).

3.2.2.Descricao de fungdes: na atividade da segurancaiyada

A Rede de Informacdo Ocupacional esta a ser dels@iwocom o apoio do
Departamento de Emprego e Formacdo dos EUA. Esgi de informacédo tem o
objetivo de descrever cada uma das profissesuiimid tarefas, competéncias e
conhecimentos), tendo por base o modelo definid@s@NET Resource CentérEste
banco de dados é continuamente atualizado e disppailo ao publico em geral, sem
qualquer custo.

O modelo de conteudo da O’NET foi desenvolvido cbase na avaliacdo dos
empregos e na analise organizacional, refletindoupo lado, o trabalho em si e por
outro, as pessoas que o realizam. A descricdo da fimcdo € avaliada em seis
dominios principais. Estes seis dominios permitegiu@ar a informacdo em
competéncias e caracteristicas fulcrais aos cadboges, conforme figura 12. Enumera-
se de seguida cada um dos seis dominios.

O primeiro dominio assenta no trabalhador, maicigmenente nas caracteristicas
duradouras. Estas caracteristicas sdo definidas quotenciais influenciadores do
desempenho no trabalho e da capacidade de adqaiirecimentos e habilidades,
necessarias para o seu desempenho eficaz. Esteirprimlominio contempla as
habilidades, os interesses profissionais, os \v&lamganizacionais e o0s estilos de
trabalho.

O segundo dominio refere-se aos requisitos doltrattar, nomeadamente atributos que
tenham sido adquiridos ou desenvolvidos, atravéerdeacao ou pela experiéncia.

O terceiro dominio assenta nos requisitos da eXped, i.e., incide nos requisitos

relacionados com experiéncias anteriores de trapalbmeadamente a experiéncia e a

® http://www.onetcenter.org/
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formacdo, as competéncias bésicas (requisitos dess@ibo e os certificados d
formacéo.

O quarto dominio assenina informacédo especifica da fungdmomeadamentas
tarefas, e a utilizzio de ferramentas e tecnolc adequada.

O quinto dominio assenta nas caracteristicas da fiw trabalho, basicamente ass:
nas variaveis que definem e descre'as funcdeg que podem influenciar cequisitos
profissionais.

O sexto e ultimo dominio assenta nos requisitofigsionai, i.e.,incide nas variavei
que influenciam o desempenho das func¢des, nomeatarcemportamentos gerais
detalhados que ocorrem em diversas funcdes, oxtont® tralalho (incli fatores

fisicos e sociais) e a propria organizacao em cindividuoesta inseridt

Figura 12.Modelo de conteudo da O’Ni

Orientado para o trabalhador

Caracteristica| = Requisitosdo| ' Requisitos da
do trabalhadkc trabalhador experiéncia

Caracteristicas =~ Informacgéo
da forga do especifica da
trabalho funcéo

Requisitos
profissionais

Orientado para o trabalhado

(Fonte: O Netcenter)

No que concerne a aplicacdo deste moddatividade davigilancia, consta-se que os

vigilantes deem possuir as seguin competéncias, nomeadamente:

e Capacidade de Comunica: deve ser capaz de comunicar eficazmente ci
publico;
e Capacidade de decisé deve ser capaz de determinar rapidamente a

solugéo, aquando de uma determinada situ
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Pensamento critico deve recorrer a logica e ao raciocinio por forma

rapidamente criar situacdes alternativas e conefjso

e Capacidade de observardeve ser capaz de se manter em alerta e reconhecer
rapidamente qualquer coisa dora do comum;

e Robustez fisica deve ser forte o suficiente para conseguir lidam os
infratores e com situagdes de emergéncia; exertmca maxima ao nivel dos
musculos para levantar, puxar ou empurrar objetos;

e Capacidade de ouvir deve ouvir tudo o que o rodeia, por forma a realas
suas tarefas da melhor forma possivel;

e Capacidade de avaliacdo, acompanhamento e de fornd@ag capacidade para
avaliar e acompanhar o desempenho e consequengemenstrar ou receber
formacéo, por forma a adotar medidas de melhoricooetivas;

e Compreenséo escritadeve ser capaz de compreender e comunicar potoesc
eficazmente qualquer informacao escrita;

¢ Orientacao para o servico capacidade de ativamente solucionar problemas das
pessoas;

e Percecéo socialcapacidade de compreender as racfes dos oudsferear-se
para entender o motivo de tais reacoes;

e Orientacao para a qualidade do servi¢gocapacidade de cumprir 0s normativos

do sistema de qualidade implementado na empreggitincia e no cliente.

Salienta-se que ao nivel das competéncias, redutitiades e tarefas, foram excluidas
alguns itens que sdo muito especificos da segupivgaa dos EUA, nomeadamente a

utilizacdo de armas de fogo, entre outras.

O mesmo modelo refere que os vigilantes, no exerdas suas func¢des, utilizam
diversos equipamentos, nomeadamente: sistemastegidee instrucdo, sistemas de
CCTV (Closed-circuittelevision camaras de vigilancia, gravadores, radios, \esade
ronda, telefoneg-maile/ou fax, computadores, extintores, lanternaspsaetc.

O vigilante aquando do exercicio das suas funcéesssita de possuir conhecimentos a

diversos niveis, nomeadamente ao nivel de:
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e Seguranca e Seguranca Publica: conhecer as medidasar nas situacfes de
protecdo de pessoas, dados e propriedades;

¢ Clientes: conhecimento dos processos, servicosmneasodo cliente;

¢ Conhecimento de linguas - conhecimentos ao nivelsddta e da oralidade do
idioma Inglés;

e Legislacdo: possuir conhecimentos das normas gaddgue regulam o Pais
onde desempenham as suas funcbes, bem como coohdeereto de lei que

regulamenta a atividade da seguranca privada.

A Prestibel possui um descritivo de funcdes paraviggantes, com base nas suas
tarefas e responsabilidade, bem como ao nivel cderpental. Ao nivel das tarefas e
responsabilidades, compete ao vigilante:
e Controlar a entrada e saida de pessoas, mantereto-agguranca dentro das
instalacoes;
e Elaborar relatérios das atividades diarios (irragdades sucedidas,
equipamentos, danos materiais, roubo, presencassegs ndo autorizadas, etc.)
e Solicitar telefonicamente a presenca de bombeitogaicia, em casos de
emergéncia, incéndios, etc.
o Verificar situacdes de alarme e identificar osldlsDs;
e Executar rondas, mantendo a ordem entre pesspees@rvar as instalacoes;
e Detetar e prevenir situacdes de intrusdo e garansSeguranca de portas e
janelas;
e Operar com dispositivos eletronicos de detecadogitas proibidos;
e Fornecer informacdes, realizar e atender chamatifénicas;

e Comunicar e atuar perante os infratores.

Ao nivel comportamental, ao vigilante, compete-lhe:
e Cumprir rigorosamente todas as normas e diretelasivas ao servico;
e Obedecer as ordens de servico legitimas dadasnesiopsnsaveis;
e Na&o praticar quaisquer atos, no servico ou fora,agle atentem contra a moral
publica comum;
e Respeitar e fazer-se respeitar por todas as pesszaglo de compreensao e de

bom senso;
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Usar moderacao na linguagem e nas atitudes;

Apresentar-se ao servigo sobrio e nas melhoresgieslfisicas e psicoldgicas;
Apresentar-se no trabalho de acordo com normasirfepe atavio;

Usar, sempre quando em servico, o cartdo profigsaposto visivelmente;
Manter-se sempre acordado e atento no seu posigildecia;

Manter uma postura correta, ndo metendo as madsotess, ndo comendo, nao
bebendo, ndo fumando em publico, e ndo denotandigwgr outra atitude de
abandono ou de desleixo;

Zelar com dedicacdo e honestidade pelas instala;®@es cargo e pelos bens
patrimoniais que nelas se encontram, ndo os softrau utilizando para fins
diversos daqueles a que se destinam;

N&o estabelecer dialogos seja com quem for, a @dgquando absolutamente
necessario e sobre assuntos relacionados comigasgue executa;

Ser cortés e colaborar com as pessoas que lh@euliauxilio no seu local de
trabalho, sem que isso o obrigue a afrouxar o cun@nto da missao principal,
Prestar da melhor vontade e com toda a clarezaf@snacoes que lhe sejam
solicitadas, desde que estas nao constituam gigiiissional ou violagdo das
normas gerais de seguranca, ou digam respeit@dnticha dos funcionarios;
N&o interromper por qualquer forma o servico quedbta determinado, mesmo

gue seja apenas para tomar café ou comprar tabaco.

A nova lei da seguranca privada (Lei n.° 34/2013@lde maio) vem definir diferentes

especialidades, mediante as funcdes a desempezibatrigilante, nomeadamente:

Vigilante;

Segurancga -porteiro;

Vigilante de prote¢do e acompanhamento pessoal,
Assistente de recinto desportivo;

Assistente de recinto de espetaculos;

Assistente de portos e aeroportos;

Vigilante de transporte de valores;

Fiscal de exploracéo de transportes publicos;

Operador de central de alarmes.
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O mesmo Decreto-Lei, descreve as func¢des do vigil&ddeste sentido compete-te ao

vigilante:

¢ Vigiar e proteger pessoas e bens em locais deagedado ou condicionado ao
publico, bem como prevenir a pratica de crimes;

e Controlar a entrada, a presenca e a saida de pes$mas em locais de acesso
vedado ou condicionado ao publico;

e Prevenir a pratica de crimes em relacao ao obpgetud protecao;

e [Executar servicos de resposta e intervencdo rafatwnte a alarmes que se
produzam em centrais de rececdo e monitorizacatadaes;

e Realizar revistas pessoais de prevencdo e segurgugendo autorizadas
expressamente por despacho do membro do Govemponsgs/el pela area da
administracédo interna, em locais de acesso vedadmidicionado ao pubico,

sujeitos a medidas de seguranca reforcada.

4. Técnica de incidentes criticos

Um incidente critico pode assumir diferentes formasentos, comportamentos,
experiéncia comercial, positiva ou negativa, cantaom clientes, falhas de servico,
etc. (Serrano, 2009).

A técnica dos incidentes criticos foi introduzida flanagan, em 1941, no ambito do
programa de Psicologia da Aviacdo da Forca Aéresakdbados Unidos da América,
com intuito de reconhecer as caracteristicas cdmpentais que estdo na base do
sucesso ou do fracasso de uma determinada ativiBed®gan, 1973).

Entre 1970 e 1973 foram realizados no Brasil estyrdwa definir critérios de avaliacdo
e selecdo para ajudantes de eletricista e parairdebmportamentos - ou seja, de
incidentes criticos - relativamente a funcéo deagbw de hidroelétrica e subestacdes.
Estes estudos revelaram-se um contributo importpata a psicologia de recursos
humanos da atualidade, pois permitiram o refinamdons métodos de recrutamento e
selecdo, a melhoria da gestdo de tarefas nas pagé@es e, consequentemente, da
avaliacdo do desempenho (Nogueira, Mendes, Tregizdayashida, 1993).

Segundo Serenko (2006), a técnica dos incideniésosr foi aplicada em diversas
empresas, quer ao nivel do comportamento organizaliciquer do marketing e das
tecnologias da informacdo. E uma das mais impasatécnicas comportamentais
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(Candeias, 2010) para averiguar os aspetos criieagsna fungéo, ou seja, 0os aspetos
cruciais para o seu desenvolvimento com bom desgmp€unha et al., 2010).
Flanagan (1973) definiu a técnica dos incidentégiceas como um conjunto de
procedimentos que através da observacdo de comrmamtas facilita a resolucdo de
problema praticos, ou seja, 0 incidente é qualqu@amportamento que, por ser
suficientemente complexo, permite realizar infer@nce previsdes acerca de uma
determinada tarefa. Para Nogueira et al. (1993)pméoedimentos que permitem o
registo de comportamentos de impacto positivo ayateo no desempenho de uma
determinada funcdo e que, consequentemente, masuliaa maior ou menor eficacia.
Atualmente recorre-se muito a esta técnica pararm@tar os requisitos de um

determinado posto de trabalho (Salgado & Mosco061p

4.1. A técnica dos incidentes criticos: na pratica

Esta técnica consiste em selecionar pessoas dinatadiretamente relacionadas com a
funcdo que se pretende analisar, solicitando-se-linge exponham exemplos de
situacbes demonstrativas de bons e/ou maus deskaspeapos o que se procede ao
registo das condutas mais representativas (Sal@adoscoso, 2001). Posteriormente
procura-se reduzir os incidentes relatados paranumero menor de categorias. O
objetivo desta técnica € valorizar aspetos excabtimente positivos (facilidades) do
desempenho e aspetos excecionalmente negativosiithides) (Chiavenato, 1999).

A presente técnica também é utilizada na avalideddesempenho e é neste sentido que
cada fator de avaliacdo de desempenho é metamaxifosem incidente critico,
permitindo avaliar as competéncias de cada coldboraomeadamente pontos fortes e
fracos (Chiavenato, 1999).

Os intervenientes podem ser entrevistados tantassvguantas as necessarias a
clarificacdo das categorias. Registam-se 0s comperitos extremamente positivos ou
extremamente negativos, ou seja, apenas aquelese@giiam acima ou abaixo de um
determinado desvio padrédo (Candeias, 2010). O gsocermina quando as categorias
forem suficientemente esclarecedoras para descrdegrminada funcdo. Estas
categorias finais designam-se por dimensdes coamperitais (Cunha et al., 2010).
Serrano (2009) distingue dois tipos de classificaga incidentes criticos positivos e 0s

negativos, os ultimos tendo normalmente maior ingogae 0s primeiros.
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Um incidente critico é considerado eficaz (ou posit  Se
ajuda na resolucdo de umproblema, inefica (ou negativo) ¢
nao consegueesolver um problema, se criar novos problemas meaessidade ¢
novas acoes de formacéao (Serenko, 2

Serrano (2009) considera que esta técnica, apesserdflexivel e robusta, aprese

vantagens desvantagens, conforme figura

Figura 13 Vantagens e desvantagens da técnica de incit

Vantagens Desvantagens
*N&o forga o respondente *Baseiase nas recordagdes ¢
nenhuma respos respondentes

» Permite identificar aconteciment «Esta sujeita a imprecisdes porc

raros; recorre a memori
eFornece informagao ric » Dependente dos incident
recordados.

*Pode ser usada como entreviste
questionaric

« Util quando ocorre um problen
cuja causa é desconhec

4.2.A entrevista como método de recolha de incidentesiticos

Yanez, LopezaMena e Reye (2011) notam que a entrevista para recolha de dael

incidentes criticos deve considerar 0s seguin{estas

a) Inicio da entreviste criacdo de um ambiente calmo de modo a dimint

probabilidade de existéncia de tensdes, 0 queulldita a obtencéo c
informacé&o, e a suscitar confiangca no entrevist@@ntrevistador explicar

natureza da entrevista logo de inic

b) Enfoque no tema: solicitar que recorde um incidente critico positioo
negativo, descreven-o detalhadamente, inclusiveos comportament

subjacentes, e quais os resultados do incic
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c) Desenvolvimento da entrevistolicitar todos os detalhes possiveis (0 que é que

aconteceu exatamente, com quem, como, 0 que fe&z) et quais as
“consequéncias” a curto e longo prazo;

d) Encerramento da entrevista entrevista chega ao fim quando o entrevistado

termina a sua historia. O entrevistador deve detraams quanto a colaboracdo
do entrevistado foi importante, agradecer a sugcpEcao e reforcar a ideia de
que a entrevista é totalmente sigilosa. Finalmesaigitar nova entrevista, caso

exista essa necessidade.

O entrevistado deve fornecer respostas simplesaeséxas, apenas detalhadas o

suficiente para uma reconstituicao fiavel dos facto

5. A Formacéo

A formacédo deve orientar-se para a aprendizagemnas comportamentos,
valorizagdo ou descoberta de capacidades, atiid@mhecimentos indispensaveis a
realizacdo do trabalho (este ultimo, no caso dadgéo profissional). Cabrera, (2002,
cit. porCunha, et al.,2010) é um pouco mais restritivoefantdo do conceito, pondo a
tonica mais numa 6ética organizacional, em que ety € impulsionar a mudanca ao
nivel dos comportamentos, conhecimentos, atitudegpacidades dos trabalhadores no
seu ambiente laboral. A formacdo permite que obooldor desbloqueie os seus
mecanismos cognitivos e motivacionais, de formdirzgia a realizacdo pessoal e a
preencher novos requisitos de empregabilidade.

A formacgéo € uma necessidade constante, fruto ldaidade das alteragbes a que os
fendmenos sociais estdo sujeitos. Os fatores goerftam essa necessidade sdo a
inovacao tecnoldgica, o ciclo de vida dos produtasabalho de natureza cognitiva e a
transicdo constante de fungdes e carreiras (Curdig 2010).

A formacéo pode ser formal ou informal, planeada@o planeada. Esta definicdo tem
amplitude necessaria para enquadrar o conceitcodehing(Cunha et al., 2010). O
Coachingconsiste num processo de relacionamento de ajdeéaapoio, entre ooach
(“formador”) e ocoachedg“formando”) e visa desenvolver competéncias a nivel pessoal

e profissional. Gcoachingvisa o desenvolvimento dmachegatravés da definicdo de
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objetivos reais e mensurareis e vi progressao a nivel comportamental e profissic
com o intuito de contribuir para os resultados pizgcionais

O conceito deempowermenttambém vem nesta linha de pensamento, pois vi
desenvolvimento de competéncias para a resoluc@ootidemas e pode ser entend
numa perspetiva individual e organizacional. Na spetiva organizacional,
empowermentproporciona situacdes de tomada ecisdes partilhad, igualdade na

distribuicdo de funcdes, papéis e responsabilid¢Pereira, 2010).

5.1. OProcesso de formacé
O processo de formacdo deser-se em diversas fases. Cada uma delas dey
definida cuidadosamente, porque o processo de Gipagem ndo € um proces
estanque.Segundo Camara e colaboradore2010), o processo de formag é

constituido por seis fasedentificadas na figura 14diagnéstico de necessidad
concecéo, acao de formacgao,-avaliagaofollow-upe acompanhamento, e avalia.

Figura 14.Fases do processo de forme

Disgnéstico das
necessidades
Avaliagdo Concecao

Follow-up e = =
acompanhemento J AcEcde formacao

Pré-avaliacao
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Diagndstico de necessidades

Muitas organizacdes pretendem ministrar formacas fa#ta-lhes o conhecimento
operacional e o do terreno, acabando por conteataresas externas, sem muitas vezes
definir objetivos, convencidas de que a formac@maé espécie de magia infalivel para
0 sucesso automéatico da organizagcdo e a cura paralaboradores desmotivados. Se
um colaborador tem um baixo desempenho, uma fownagéathe jobou do tipo
relacionamento um-a-um pode trazer 6timos resutado entanto, a solugdo pode néo
estar na formacdo mas na clarificacdo antecipadib@¢ivos, na distribuicdo rigorosa
de tarefas, na adequacao do material de laboragdgestao de turnos, entre outros
fatores. Por esse motivo, a formacédo nao pode rgendida como uma ferramenta
estanque, mas tem de ser integrada num sistenoaahde gestao de recursos humanos
(Cunha, et al.,, 2010). O diagnostico de necesssd&mignativas deve incidir numa
vertente individual, organizacional e num planorap®nal.

Na vertente individual, sdo avaliadas as necessgldd formag&o de cada colaborador,
ou seja, € necessario definir o que cada colabomele executar, identificando as
lacunas atuais e prevendo as futuras. Esta inf@mnacpossivel de obter mediante
entrevistas e inquéritos a chefias e colaboradores.

Nesta fase, define-se também a forma como postexite se ira avaliar a eficacia da
formacgao (Camara, et al., 2010).

A vertente organizacional incide, por um lado, rindicadores que avaliam a
organizacao e a produtividade - e.g., perda datele baixa qualidade, perda de quotas
no mercado, elevados indices tenover, presenteismo (dores musculares, cansaco,
ansiedade, angustia, irritacdo, distirbios gastricetc.), ou absentismo dos
trabalhadores, etc. -, e, por outro, nas deciséfatégicas, que podem passar pela
necessidade de formacédo - e.g., novos métodosaballip, novas tecnologias, novos
produtos e servigos, etc. Nos Estados Unidos, uondegealizado peldnstitute for
Healt hand Productivity Studi&spermitiu concluir que as empresas americanas
chegavam a apresentar prejuizos da ordem dos 15Milhdes de ddlares por ano,
motivados pelo absentismo e/ou pelo presenteismo.

No plano operacional € necessario analisar as atargfue o0s colaboradores
desempenham, como as desempenham e que requasitadet cumprir. A andlise do

conteudo do trabalho esta associada a analise migds: engloba as atitudes e

4 http://ogerente.com.br/novo/colunas_ler.php?cai&tanallocal=53&canalsub2=177&id=839
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competéncias necessarias a uma determinada fuasdmn como a descricdo das
condicbes em que as fungdes se desenrolam (Casghatg,2010).

Concecao

Com base no diagnostico das necessidades de famagiganizacdo e o formador
devem conceber e planear a formacgédo de maneinagé als objetivos.

E fundamental percecionar claramente os objetiad®uinacio a ministrar, definir com
exatiddo as competéncias a inculcar, modificar mekorar. Os objetivos da formacgao
podem assim enquadrar-se nas seguintes categdolmsacdo orientada para a
565, Camara et al., 2010), para a estratégia (c@mgias que permitam ir ao encontro
da estratégia da organizacdo), para o desenvoltongepara o cargo, i.e., centrada na
funcao e atuante ao nivel dgepsexistentes.

Na fase da concecdo define-se o tipo de formagdo s@a,on the joh outdoors,
relacionamento um-a-um an-line), os métodos e as técnicas pedagogicas (Camara et
al., 2010).

Acao de Formacao

Nesta fase pretende-se mudar os conhecimentoscenggortamentos, eliminando o
ruido que dificulta o processo de mudanca. Nesteita fase sdo aplicados os métodos
e técnicas definidas na fase anterior. Cada atmdiivo deve ser avaliado, para
perceber se as expectativas dos formandos est@oairggidas ou se sdo necessarias

acOes de correcado (Camara et al., 2010).

Pré-avaliacdo

Terminada a acdo de formacdo, o colaborador reg@sdocal de trabalho e pode
encontrar fatores externos que o “empurram” pagatadio de conhecimento anterior.
Neste sentido, é de extrema importancia procedgréaavaliacdo dos objetivos

propostos. Esta avaliagéo deve ser realizada algrnpo depois da formacéo terminada
para verificar se 0s objetivos foram de facto aeaos (Camara et al., 2010).
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Follow-up e acompanhamento

Caso se verifigue desfasamento entre os objetiveserglidos e os alcancados
(detetados na fase anterior), é nesta fase qumasi@orrecdes. O objetivo desta fase é
proceder a cristalizacdo e manutencdo do estadidedenvolvimento atingido. O
follow-up deve, idealmente, ser feito no local de trabalhdusmnte o desempenho
normal das func¢des dos formandos (Camara et 4l0)20

Se a pré-avaliagdo ndo chegou a ser feita, é mad@afollow-up que se procede a
avaliacao da eficacia da formacéao, aplicando asdagaorretivas necessarias (Camara
et al., 2010). Esta fase ir4 definir se a formafgioum custo ou um investimento
(Camara et al., 2010).

Avaliacéo

No fim, € importante avaliar se os objetivos prépesforam conseguidos e se as
necessidades de formacao inicialmente identifickatasn colmatadas.

Sublinhe-se que, para além destas fases teremrdeese definidas e realizadas, é

imprescindivel avaliar o impacto da formacéo napizacao.

A este propésito convém referenciar o modelo dé&géirick (1959), com quatro niveis
de avaliacdo da formac&o. E um modelo amplameiiteadb, pois traduz-se numa
avaliacdo completa, clara e de facil implementaé&be modelo é assaz utilizado no
meio académico e nas organizacbes como modelo allagio de desempenho. Este
modelo é definido com base em quatro tipos de ag@dis: reacdes, aprendizagens,
comportamentos e resultados, como exemplificawadid5 (Lin, Chen, Chuang & Hui
2011):

Figura 15.Avaliacédo da formacao por niveis: modelo de Kietapk (1959)

M
/ Comportamento \
/ Aprendizagem \
/ Reacgdo \
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O modelo de Kirkapatrick esta representado em gumteis (Lin, et al., 2011):

- Nivel 1, avaliacdo da reacde € o nivel mais basico; refere-se a reacdes
afetivas dos formandos acerca da formacéo, e.gitag@o do conteudo por
parte dos formandos, o séeedback sugestdes e opinides, desempenho do
formando, materiais didaticos e métodos de en&nona avaliagdo que n&o se
refere a aspetos concretos da avaliacdo da formagas sim a aspetos
emocionais. Habitualmente esta avaliacao € feftarecurso a questionario;

- Nivel 2, avaliacdo da aprendizagem € um nivel mais complexo que o
anterior. Corresponde a avaliacdo das aptidéesoafoliecimentos adquiridos
e desenvolvidos na formacdo; a compreensdo da ¢aona avaliacdo é
realizada com recurso a testes de conhecimentalesmmpenho;

- Nivel 3, avaliacdo do comportamente € um nivel mais complexo de
avaliacdo. Refere-se ao processo de transferémasiaaprendizagens para o
contexto de trabalho, ou seja, refere-se a muddngacomportamentos dos
formandos ap0ds a formacado. Este nivel avalia atépguto a formacao foi um
ganho ou uma perda e, consequentemente, se prodoeihorias no
desempenho. Neste nivel pode recorrer-se a cofjagde diferentes meios,
e.g., avaliacdo de desempenho;

- Nivel 4, avaliacado dos resultados/impactocomo o nome indica, refere-se
ao impacto organizacional da formacdo. Consiste imduéncia dos
comportamentos dos formandos, sobre os resultadas fatmacao,
nomeadamente, e.g., reducdo do numero de aciddntegbalho, satisfacdo do

cliente, indices de produtividade, etc.

Lin, et al. (2011), pretenderam estabelecer relagéice as reacdes da formacédo dos
colaboradores de um clube de golfe com o0 compra@ngiss1 a organiza¢ao, bem como
com as aprendizagens e comportamentos. Concluivana @qvaliacdo das reacdes dos
colaboradores, tem impacto direto e positivo n@mglizagem, no comportamento e no
compromisso, ou seja, se os colaboradores pereggi@ formacdo como sendo de
gualidade, melhoram o0 seu desempenho nas apreedgague se reflete no

comportamento e 0 compromisso com a organizacaai® etfevado, como exemplifica

a figura 16:
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Figura 16 Resultados estimados por Lin, et al. (2011)
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Com este estudo os referidos autores, concluiramgupratica é necessario programar
anualmente cursos de formacédo, para garantir 0 r@MESO COM a organizagao. A
criacdo de um clima favoravel a aprendizagem, germoaptar boas energias aos
trabalhadores, por forma a melhorar os seus camleatds e comportamentos, o que se
traduz num maior compromisso organizacional.
Lin, et al. (2011) afirmam que é crucial realizatesantamento das necessidades de
formacado, estabelecer diversos métodos de avaligg@ioforma a garantir que o0s
colaboradores transfiram a aprendizagem para ¢ dedaabalho.
Neste modelo, cada nivel é importante em si mesmeonempacto no nivel seguinte.
Tem sido criticado quanto a forma de apresentagéendente, pelo facto de dar mais
relevo aos dados do nivel 4 (resultados/impact@usoaos do nivel 1 (reacéo).
Holton (1996) critica o modelo de Kirkapatrick poegapresenta uma lacuna na
identificacdo de constructos. Este modelo apenasiifge proceder a avaliacdo da
formacao em dois momentos: durante a formacgéo @sldp formagéo.
O modelo de Brinkerhoff (1987, cit. pd?ereira, 1996) consiste na avaliagdo da
formacdo baseada em seis niveis:

1. Avaliacdo das necessidades e objetivos

2. Estrutura das agdes

3. Execucao das acoes

4. Avaliagéo dos conhecimentos adquiridos
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5. Avaliagéo da aplicabilidac
6. Avaliagdo no contexto de trabalho, i.e, avaliaga ichpacto de

formacao.

5.2.Areas De Intervenca

A formacao visa aprofundar os conhecimentos dosbooadores numa determine
funcdo (a chamada “formacdo de reciclagem”) ou-los de conhecimentos q
permitam a realizacdo de novas tar— sendo por isso assod&a polivaléna/rotacao
de fungbes (Cunha, Rego, Cur& Cardoso, 2004).

A formacéo pode atuar em duas vertentes, confordeer@atureza reativa (reposicao
competéncias, e.g., desempenhar uma funcdo comr re@@@cia) ou de nature:
proativg de objetivos meramente motivacionais (Cama al., 2010).

Relativamente a atuacdo sobre as competénciassévebintervir em diversas are
Segundo Cunha efl. (2010) e Cama etal. (2010), a formacdo pode atuar em Vé
vertentes: do saber-s&ia(1), intervindo no conhecimento necessario pagercicio d:
funcdo e nas capacidades cognitivas/conhecimemtos;sabe-fazer (2), visand
conhecimentos concretos e operacionais, competeradaquadas a realizacdo
trabalho, habilidade e destre: do sabewser/estar (3), com enfoque no asf
comportamental, para uma mudanca de atitudes, atanpentos e formas de esi
Marin e Berrocal (199%it. poi Camara et al2010) incidem em duas grandes area
intervencdo: o querdaezer inser-se nocampo das motivagées que alimenta
desenvolvimento da competéncia;, o p-fazer consiste nos meios e recur
disponiveis para alcancar o comportamento exi

A figura 17exemplifica a conjugacao entre as varias areastelerencao
Figura 17.Componentes de atuagao da form:

Saber-fazer

2 N

Saber-
Estar/Estar  Poder-Fazer Saber

Querer-fazer

(Fonte: Adatado de Camara, et.al, 20
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Cunha et al. (2010) elaboraram uma abordagem atiesre identificaram quatro areas
de intervencéo: (1) transmissao de informacdessmnégsao de conteudos; (2) mudanca
de atitudes face ao trabalho: ajustamento entrenoportamento e a estratégia da
organizacao; (3) desenvolvimento de capacidadesadalho com reflexo na execucéo
de tarefas; (4) desenvolvimento de conceitos, ggar®lo-se a um nivel mais abstrato,

0 do pensamento estratégico.

5.3. Tipos de Formacao

De acordo com Camara et al. (2Dliodependentemente da formacé&o ser interna (com
recursos da organizacdo) ou externa (recurso daglets externas), ela pode ocorrer de
diversas formas:

e Formacdo em salaformagfes ministradas em sala de formacgéo. kstede
formacdo tem como guia, os resultados obtidos neantamento de
necessidades. E nesta base que se define os objetialcancar e como 0s
operacionalizar em contexto de sala.

o Este tipo de formacao é por vezes conjugado comnnaaicdoon the job
e/ou com @-learning(formacaoonline).

e Formacéo on the job realizada no local de trabalho. Consiste em eaple
executar uma determinada tarefa junto do colaboragiee por sua vez tera
também de a realizar (demonstragcéo-imitacdo). ispede formacao permite
reciclar os conhecimentos do colaborador, bem coatulita-lo a executar
novas tarefas (polivaléncia).

o A formacédoon the jobpode ser associada a formacdo em sala e/ou
formacgaoe-learning.

¢ Formacéo outdoors associada a atividades em equipa, ao ar livrebjétivo
consiste numa situagédo de informalidade, na reg@aaoletiva de atividades
conducentes ao desenvolvimento de competénciasoggam, escalada,
paintball, etc.). Este tipo de formacdo pode ser utilizadoapaumentar a
motivacado, para facilitar a integracado ou paranaitai um contetdo especifico
(a execucdo de uma determinada tarefa). Santo8)(26acluiu que este tipo de
formagdo pode contribuir para o aperfeicoamento dos:hecimentos,

competéncias e aptiddes para o trabalho em grupo.
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e Relacionamento um-a-umformagdo com acompanhamento individualizado. E
neste contexto que surge 0 conceito ceaching (acompanhamento e
aconselhamento individual e diario, que resulta reedbackpositivo no
presente da acdo. Tem cardcter operacional e reduanidées com
acompanhamento dimach).

¢ Formacéo online: formacdo através da Internet ou da Intranet. Bstiema
permite ao colaborador pesquisar informacdo sempee necessite self-
learning. A formacéaoonline pode ser sincrona (em tempo real) ou assincrona
(ndo existe comunicag¢do em tempo real). Associagieatipo de formacédo esta
0 blended learning(b-learning, i.e., o recurso a vérios tipos de formacéo

concomitantes: formacgéo em sala, formagé@dhe job, e-learning coaching
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CAPITULO Il

Enquadramento tedrico das atividades complementares

Na sequéncia deste estagio foi sugerido um peduabalho de investigacédo versando
tematicas atinentes a determinados constructosiaegdonais. No presente caso a
Opcao recai sobre as seguintes: 0 compromissoirnegéonal, as atitudes, as crencas, 0

trabalho e a percegdes da utilidade da formagéo.

1. O compromisso organizacional

Todo o individuo esta sujeito a influéncia do mee que se insere, e isso reflete-se no
seu modo de ser e de agir. A influéncia social éefamlora de comportamentos. O
comportamento é orientado em funcdo de normasrasegque o individuo tem de
submeter-se, seja por identificacdo com algo, a.glentificacdo com uma organizacgéao,
ou por internalizar os valores dessa mesma orggitzd/ma das formas de vinculagéo
do individuo as organizacdes € o compromisso argeitinal que também aparece na
literatura referenciado como empenhamento, im@icace comprometimento
(Carochinho, 2009).

Para Mowday e seus colaboradores (1982, cit. poy, 2012), o0 compromisso
organizacional tem implicagdes nos colaboradoras,anganizacées e na sociedade em

geral.

1.1Diversas definicbes de compromisso organizacional
Para Meyer e Allen (1997, p.11), o compromisso miggcional é “uma orientacao
afetiva perante a organizacdo, o reconhecimenteaukiss associados ao seu abandono

e a obrigacdo moral de permanecer na organizaca@nearado como atitude (Allen e
Meyer, 1990).
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O compromisso organizacional € sentido como serde ftrelacdo psicologica” se
tratasse, e o que define a relagdo colaboradonizayggio tem a ver com implicacdes na
decisédo de se manter, ou ndo, na organizacao (hesiti, Lopes & Salgueiro, 2008).
Dey (2012), no seu trabalho acerca dos preditoce€ainpromisso organizacional,
refere a existéncia de diversas definicoes desteettv. Dey (2012) refere que para Jex
(2002), o compromisso organizacional pode ser didercomo a dimensédo em que 0s
colaboradores estdo dedicados a sua organizac&ta ep@manecem; para Meyer e
Herscovitch (2001), o compromisso € influenciada puotivacbes extrinsecas e
atitudes positivas, as quais determinam o compertgondo individuo na organizacao.
Para Porter e colaboradores (1974), o compromiggmizacional € a “forca relativa”
do envolvimento do individuo na organizacdo e powmifestar-se como uma forte
crenca relativamente aos objetivos e valores danirgcdo, uma vontade acentuada de
empenho e um anseio de nela permanecer.

Rego (2003), define como sendo € a solugdo da ddividede e do desempenho
organizacional. Para Swailes (2000, p. 207), asseneomo ‘“internalizacdo da
concordancia com os objetivos relacionados comaesfals e, em simultaneo, com
continuos comportamentos direcionados para a co¢geados objetivos e de outros
outputs positivos que beneficiam a organizagéo”.

O nivel de compromisso dos colaboradores na orgediz sofre a influéncia das
recompensas extrinsecas (e.g, compensacdes peas)regpsicologicas (e.g., satisfacao
no trabalho, relacdo entre colegas e chefia, @ey, 2012).

Carochinho (2009) num dos seus trabalhos alcangsultados em que, o0s
colaboradores com niveis de compromisso elevaddrilboem de forma mais
significativa para o desempenho da organizacdce Eswolvimento reflete-se no
aumento da eficacia e no aumento da produtividaderglanizacdo, na assiduidade ou,

pelo contrario, no absentismo, na taxduwtaovere no desempenho organizacional.

1.2.As implicacbes do Modelo compromisso organizacionalos Recursos

Humanos

Apesar do compromisso organizacional ter sidoaimoente abordado como constructo
unidimensional, varios estudos sublinham a suaentatmultidimensional (Allen &
Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1997).
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A perspetiva unidimensional incide na intensidaderelacdo entre o colaborador e a
organizacdo, sendo esta perspetiva alvo de diveestisdos. A intensidade do
envolvimento do colaborador com a organizacdo dibgpetas suas carateristicas
pessoais, das funcdes que exerce e das suas egj@yi€&ste envolvimento/intensidade
conduz o colaborador a adotar determinados comperts e atitudes, que se
traduzem na assiduidade, na intencdo de continaaorganizacdo, no esforco do
trabalho e na retencéo (Nascimento, 2010).

A perspetiva multidimensional é defendida por v&aatores, entre eles, Meyer e Allen
(1997), cujo modelo se apresenta na figura 18.rAgediva multidimensional considera
a existéncia de antecedentes distantes (caratasistirganizacionais) e préximos
(experiéncias no trabalho, estatuto do trabalhorgratos psicolégicos estabelecidos),
processos, multiplos compromissos e consequén@asomportamento (Meyer &
Allen, 1997). Os antecedentes vao por sua vez rdetar o compromisso do
colaborador com a organizacdo — 0s processos veattns afetos, dos sentimentos e

das normas.

Figura 18.Modelo multidimensional do compromisso no locatrddalho

Antecedentes Antecedentas

i Processos Compromisso Enci
distantes proximos pr Consequéncias

Carateristicas
Organizacionais
= Dimensso
= Estruturs
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Experiéncias de Afetos Reteng3o

Caraterisficas Trabalho » Atribuipdes = DemissSo cognitiva
pessoais : = Ambito funcionsl *Resizagio dss # IntengSo de saids
s Demagraficas = Relacionamentos expactativas s Saids
*Valores »Participscdo s Alinhamento
a Expactativas sSuporta pessoa-fungdo Compromisso Comportamentos
» Justica » Satisfacio das afetivo, calculafivoe produtivos
Experiéncias de necessidades normativo s Disponibiidade
Socializagdo Papel do Estatuto #Organizacio # Dasampenho
= Culturais = Ambiguidade ' Normas = Sindicato # Cidadanis
# Familiares « Confito » Expactatives = Grupo
*Organizacionsis = Sobrecargs » Dbrgacies «Etc. Bem-estar do
emprego
Prafica s de Gestao Confratos Custos = Salde psicologica &
#Selegdo psicolégicos s Altemativas fizica
= Formacso s Trocas # Investimantos #ProgressSons
= Compensagio aconomices cameis
= Trocas sociais « Etc,
Condigoes

Ambientais
= Taxa da
desemprego
= Résponssbiidades
famiiares
sFiliagio sindical

(Adaptado de Meyer e Allen, 1997, p. 106)

Para Meyer e Allen (1997), o compromisso organ@adi tem como antecedentes as
praticas e politicas de gestdo de Recursos Humaaasiedida em que influenciam a

percecdo da autoestima, dos custos das perdasezeissidade de reciprocidade. Desta
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forma, a percegdo da autoestima tem influénciatadir® compromisso afetivo; a
percecdo dos custos das perdas tém-na no compoonabksilativo, e a percecdo da
necessidade de reciprocidade tem influéncia no oampso normativo, conforme a
figura 19.

Figura 19.Praticas de gestdo de Recursos Humanos

Percegéo da Compromisso Afetivo
autoestima

Politicas e Praticas = - o

de Gestio de Percegdo dos custos Compromisso Calculative
Recurses Humanos das perdas \ )
Percegio da [ . . )

necessidade de Compromisso Normative
reciprocidade L )

(Fonte: Meyer e Allen, 1997, p. 69)

Apesar de ndo se encontrarem muitos estudos quenassa relacdo exemplificada na
figura 19, h& resultados que acusam a existénciante relagdo positiva entre a
percecdo positiva das politicas e praticas dosrgesthumanos com 0 COMpPromisso

afetivo e normativo (Meyer & Allen, 1997).

1.3.Modelo das trés componentes do compromisso organcanal de Meyer
e Allen

Meyer e Allen (1997) definiram como modelo as ttémponentes do compromisso
organizacional, nomeadamente o compromisso calulatl instrumental (continuance
commitment), normativo (normative commitment) gigte(affective commitment).

Este modelo multidimensional explica o comportamerdos individuos em
determinadas organizacOes e contextos. De uma fpemerica, pode afirmar-se que 0s
individuos se mantém na organizacdo com o intugcaldancar uma contrapartida
(compromisso calculativo), ou sdo dominados portirsentos de obrigacdo
(compromisso normativo), ou porque estdo emociomalen envolvidos com a

organizacao (comprometimento afetivo) (Nascimeettoal, 2008).
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O compromisso calculativiem por base a percecao do individuo em relacgic#sios

associados a eventual saida da organizacdo (CR20bd), permanecendo nela apenas
por necessidade (Meyer & Allen, 1997), sejam elais questdes pecuniarias ou por
inexisténcia de outras oportunidades de empregdirf@®rac & Yancey, 2012;
Carochinho, 2009). Entédo, desenvolve esforcos patiafacdo de objetivos pessoais,
nomeadamente: remuneragao, promog¢ao, manutencémpi@go, etc. Deste modo, 0
compromisso calculativo pode assumir-se como ungente bidimensional: “custos
associados a mudanca” e “auséncia de alternatisagabsituacdo” (Nascimento, et. al,
2008).

Para Rego, Cunha e Souto (2005), os colaboradonedarte compromisso calculativo
apenas desenvolvem esforcos na realizacdo de saeefgue estdo estritamente
obrigados. Se este tipo de compromisso assumir anacter dominante, o0s
colaboradores podem adotar atitudes e acbOes nagapiara a organizacao (e.g.,
absentismo).

O compromisso normativoonsiste no sentimento de dever moral que o iddoviem

para com a organizacao. Os individuos com forteptomisso normativo, sentem a
obrigacdo de permanecer na organizacdo (Meyer &ANL997) por uma questdo de
responsabilidade moral e ndo de entusiasmo. Odaraldores sdo competentes na
realizacdo das suas tarefas, mas concretizam-nas esepenhamento e apenas
permanecem enquanto o sentimento moral for sutemeente forte (Nascimento, et. al,
2008). Os colaboradores com forte compromisso nrsng@endem para a adocgéo de
comportamentos organizacionais positivos (Rega.,e2@05), mas por uma questéo de
“obrigac&o” (Carochinho, 2009).

Para Wayne, Casper, Matthews e Allen (2013) o com@so afetivoconsiste numa

ligacdo emocional, que vincula o colaborador amegagdo, traduzindo-se numa menor
rotatividade e absentismo, e em comportamentosteded favoraveis a cidadania
organizacional.

A permanéncia do individuo na organizacdo prende-seotivacdes intrinsecas e
meramente afetivas (Cunha, 2011), tem a ver coatto fle o compromisso afetivo ser
bastante vincado. O individuo permanece na orgediizpor vontade propria (Meyer &

Allen, 1997), é uma questdo de “desejo” (Carochir2@09). Para Allen e Meyer

(1997) e Grdinovac e Yancey (2012), o compromidstive desenvolve-se quando o

colaborador reconhece que a sua identidade estdmsonancia com a da organizagao.
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Esta afetividade instala-se quando os colaborackgesentem satisfeitos e entendem
que a organizacdo € justa, respeitadora dos valbmesanos e assume uma
responsabilidade social.

Para Nascimento e colaboradores (2008), um compsonafetivo elevado representa
um elevado empenhamento no alcance dos objetivtostéggcos da organizagéo e,
consequentemente, a permanéncia nela. Organ & P2008€, cit. por, Rego, 2003)
afirmam que os colaboradores mais afetivamenteldigian organizacéo, para além de
contribuirem para o bom desempenho da organizalgimtam uma menor taxa de
turnovere absentismo, adotando mais comportamentos deatciaorganizacional.

Na perspetiva de Rego (2003), o facto de um codmlmor sentir uma forte ligagéo
afetiva a organizacao, nao € sinénimo da vontadé f@eer carreira. Tal atitude face ao
trabalho nao significa “amor para toda a vida”, teireterno”, até porque, a qualquer
momento, a organizacdo pode quebrar os “lacos”fdo, sdo comuns alteracbes
estruturais para satisfazer as exigéncias do mereatendendo que a organizagéo pode
ter necessidade de se adotar a0 meio mais competiti

Laka-Mathebula (2004) afirma que cada uma das difedo modelo de Meyer e
Allen se associa a multiplas variaveis. Para araptocompromisso calculativo implica
duas situagbes: a primeira, referente as oportdeglade emprego, tem influéncia na
decisdo dos colaboradores aceitarem ou rejeitar@lasafio; a segunda refere-se ao
investimento por parte dos colaboradores no des@émeanto de acdes que determinam
a decisdo de permanecer, ou nao, na organizacaocon@promisso normativo, é
influenciado por varidveis como: o nivel da vingéla, do contrato psicolégico entre o
colaborador e a organizacdo. Laka-Mathebula (2@v¢nde que no compromisso
afetivo ha inimeras variaveis associadas, entratezésticas pessoais - a idade, o
género, o nivel educacional, a posse de titulosrgups e o sentido de profissionalismo
- € organizacionais - a percecao do apoio da argefio ao colaborador, o sentimento
de conforto fisico e psicoldgico da organizacaeukura, a politica e a estrutura da
organizacao.

Em suma, os colaboradores com forte compromissiw@fgermanecem na organizacao
porque querem; os colaboradores com um comprorsesalativo forte permanecem
na organizagdo porque precisam; 0S que possuemoarpremisso normativo forte

continuam na organizagao porque sentem que dew&@EHddDey, 2012).
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As organizacdes pretendem, no geral, estimularserd®lvimento de compromissos
afetivos e normativos nos colaboradores e neutralidg compromissos calculativos
(Rego et al., 2005). O estudo de Wayne e colaboead®013) sobre a dicotomia
familia e compromisso organizacional refere queosganizacbes que pretendam
aumentar os niveis de compromisso organizacional sdus colaboradores, devem

reduzir o “conflito” entre trabalho e familia.

1.4.A relacao entre as trés dimensdes

Nascimento e os seus colaboradores (2008), canrtrante ao modelo de Meyer &
Allen (1997) - que apontam a existéncia de ligacéesre as trés dimensdes
mencionadas -, sublinham a existéncia de relac@esrdveis entre 0 compromisso
afetivo e o compromisso normativo. Relativamentex&téncia ou inexisténcia de
relacdes positivas entre o compromisso afetivoceropromisso calculativo, a davida
permanece, pois os diversos estudos efetuados pagitim desta tematica ndo tém
demonstrado resultados conclusivos.

Allen e Meyer (1996), entende que sé € possivdiaava relacdo existente entre os
colaboradores e a organizagcdo quando sao considersichultaneamente as trés

componentes: calculativa, normativa e afetiva.

1.5. Antecedentes do compromisso organizacional

Véarios sdo os fatores que exercem influéncia no pcomisso organizacional,

nomeadamente, a idade dos colaboradores, o tempsemgo (antiguidade) na

organizacao, a importancia das funcbes que desdraperas politicas de avaliacdo do
desempenho, a diversidade das tarefas, a comuaicag@os superiores hierarquicos, o
nivel de produtividade e de remuneracdes (Leite42® reconhecimento profissional,
a remuneracdo ajustada ao mercado, a divisdo do®sJuo respeito pelos

colaboradores, as sugestdes dos colaboradoretberdatle de pensamento (Vidal &
Simonetti, 2010). Carochinho (2009), sublinha otdormpacto da idade e da
antiguidade no compromisso organizacional. O meantor nota ainda que quanto
mais elevado € o nivel de escolaridade, menorigeb e compromisso do colaborador

com a organizacao, o que se justifica pelo factamecolaborador com habilitaces
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literarias superiores possuir um sentimento deatgentamento mais vincado face a
auséncia de gratificacdes pela sua qualificacda dédwmacdo. O compromisso
organizacional tende a diminuir na razao inversaigtel educacional e a percecéo do
locus de controlo externo. Carochinho (2009), no estudo, chama ainda a atencao
para os elevados niveis de compromisso organizacias mulheres, supostamente
mais sensiveis a sentimentos de inseguranca egdoedacontinuidade na organizacao.
Leite (2004) acrescenta que as mulheres casadasigmosem geral um nivel de
compromisso organizacional ainda mais elevado.

O compromisso organizacional é influenciado pelasateristicas percebidas do
trabalho (feedback, autonomia e identidade dadpref que se tem verificado pela
correlacéo positiva entre 0 compromisso organizeatie o enriquecimento do posto de
trabalho (autonomia e diversidade de tarefas). @u gde compromisso dos
colaboradores € influenciado significativamenteopedtilo de gestdo, permitindo uma
maior ligagcdo aos valores e objetivos organizatsor@ compromisso organizacional
esta diretamente relacionado com a motivagdo, canvolvimento pessoal e com a
satisfacao no trabalho (Carochinho, 2009).

Com relacdo aos antecedentes do compromisso dalouldeyer e Allen (1984)
afirmam que ele pode ir aumentando em funcédo dieidada antiguidade - quanto mais
velhos forem os colaboradores, menos perspetivasd& novas oportunidades de
emprego. Neste sentido, a falta de oportunidadmuldanca de organizacédo faz com
gue aumente o compromisso calculativo.

No que concerne aos antecedentes do compromiss@iivaw, pode afirmar-se que ele
é o reflexo da lealdade, do dever, da identificagdin os objetivos organizacionais, etc.
Para Allen e Meyer (1990), o compromisso normaévivputo da experiéncia de cada
individuo, em termos de socializacdo cultural, faane organizacional. Desta forma, é
previsivel que um colaborador com uma estruturaliantom um forte compromisso
normativo, transmita valores de lealdade e de comisso organizacional.
Relativamente aos antecedentes do compromissovagfatleyer e Allen (1997)
destacam as carateristicas pessoais, nomeadam®negjaveis demograficas - género,
idade, habilitagbes literarias - e as varidveisadiehadas com os valores e a
personalidade — competéncia percebida. Meyer enAllE©84) consideram que a
antiguidade e a idade estéo significativamentei@iadas com o compromisso afetivo,

e Mathieu e Zajac (1990) contestam que haja relagdiee o género e este tipo de
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compromisso. Meyer e Allen (1998) afirmam que oklmoradores mais recentes na
organizacdo possuem um fraco compromisso afetivandp comparados com 0s mais
antigos, isto porque nao dispdem de um conhecim&ufioiente da organizacdo que
conduza ao desenvolvimento de lacos afetivos, sibiai ganhando significado com o
correr do tempo.

O compromisso afetivo tende a ser tanto mais futnto maior for a responsabilidade
das tarefas que o colaborador desempenha na aagaaifMeyer, Bobocel & Allen,
1991).

Laschinger, Finegan e Shamian (2001), Meyer, Irefdlen (1998) e Mathieu e Zajac,
(1990) defendem que as experiéncias laborais pasittém maior impacto no
compromisso afetivo do que no compromisso normativacalculativo. Isto significa
que quanto maior forem as experiéncias laboraisatveg e as expetativas nao

satisfeitas, menor é o compromisso afetivo.

1.6.Consequéncias do compromisso organizacional

O compromisso organizacional tem sido prioritariateeabordado no sentido das
consequéncias positivas para as organiza¢gOes, dameate, na avaliagdo do impacto
no desempenho, na diminuicdotdonovere do absentismo, etc.

Para Meyer e Allen (1990), as consequéncias do kmnigso também se distinguem
em funcdo da sua tipologia: afetivo, normativo alcwalativo. Assim, colaboradores

com elevado nivel de compromisso afetivo tém eRperas organizacionais, que 0s
colaboradores que possuem um elevado nivel de comgso calculativo nunca teriam

possibilidade de alcancar.

Mathieu e Zajac, (1990) no seu estudo, focaramase consequéncias negativas do
compromisso organizacional, nomeadamente, a faka lehldade e cidadania

organizacional, a falta de motivacéo e de inovaefm, e afirmam que as correlacdes
entre 0 compromisso organizacional e o desempenlocdlaboradores sdo nulas.
Neste sentido, os colaboradores que denotam desbBogepouco aceitaveis,

negligentes e negativos, sdo os que possuem fages de compromisso calculativo

(Mathieu & Zajac, 1990).

Ja Allen e Meyer (1996), com o seu modelo tridineemed, destacam a correlacao entre

o desempenho e o compromisso afetivo e normatias, $8m correlacdo ao nivel do
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compromisso calculativo. Acrescente-se que 0 comissp normativo, tendo fraco
impacto ao nivel da quantidade e qualidade do ltvaba& a dimensdo que mais
influéncia o desempenho do colaborador Allen e M¢1@89).

Ainda de acordo com Allen e Meyer (1996), ha umaetacdo negativa entre o
compromisso afetivo e a taxa darnover nomeadamente quanto maior for o
compromisso afetivo, menor sera a taxawtaover Os colaboradores com elevados
niveis de compromisso afetivo e normativo, sdo 08 mais contribuem para o
desenvolvimento da organizacdo (Allen & Meyer, J9%ktes colaboradores ddo mais
de si a organizacdo e sdo assiduos, preocupadims apmudanca, desenvolvem
comportamentos de interajuda e de cidadania orgeinizal

2. Autoeficécia

A autoeficacia define-se como a convic¢do ou crafegaue o individuo é capaz de
realizar uma determinada tarefa. A teoria da c@gnsgpcial de Bandura (1998) define a
autoeficacia como a crenga ou expectativa de quayés do esforco, o individuo
consegue realizar com sucesso uma determinadaa.tdPara Bandura (1998), o
comportamento influéncia e € influenciado por coldiantes cognitivas e ambientais,
i.e., pela autoeficacia (crenca do individuo nasaacidade de realizar uma tarefa) e
pela expectativa dos resultados (crenca nas co@iseiqs ambientais do seu
comportamento). Bandura (1998) aponta a autoeficdmino crenca do individuo nas
suas capacidades de realizacdo de uma tarefa eonetmre de alcance de um
determinado nivel de desempenho. Esta percecaatdefiaacia vai influenciar, por
sua vez, a forma como o individuo encara as sigsa(Bandura, 1998). As crencas da
autoeficacia ndo sdo unanimes nem unicas, varianfiuegio dos contextos em que
cada individuo esta inserido. Essas crencas po@enessimuladas ou retraidas em
funcdo da sua fonte de influéncia, nomeadamentgpacidade de resiliéncia, e da
forma como as pessoas se deixam influenciar poa®yBandura, 1998). Assim, as
crencas da autoeficacia incidem na capacidadegimiaar e de realizar determinadas
acOes necessarias ao desempenho de determinaédas tdBandura, 1998). A
autoeficacia ndo esta relacionada com as aptidéesada individuo, mas com a
convicgdo ou crenca do que ele é capaz de reatizar as suas aptiddoes. Este
julgamento determina as percecdes positivas dadoddicque estimulam o seu

Céatia Raquel Arreiol Costa 52



A metamorfose da Gestéo Estratégica dos Recursos Humanos nas empresas de seguranga privada: as
novas exigéncias

envolvimento nas atividades. Contrariamente, aican@as percecionadas influenciam
o individuo no sentido de evitar determinados antbie situaces (Bandura, 1986).
No contexto laboral, o conceito de autoeficaciaum&s a expressdo de autoeficacia
ocupacional. Neste sentido, para Rigotti, Scyns ehrM(2008), a autoeficacia
ocupacional € a crenca do individuo na sua cap#eida realizar determinada tarefa
com sucesso no contexto laboral. Esta teméticautizefecacia ocupacional ou em
contexto de trabalho tem sido associada ao proa#gssaprendizagem em contexto
formativo. Entende-se que um elevado nivel de &ioémea conduz a elevados niveis de
aprendizagem e, consequentemente, assume-se ceditmpdo desempenho (Salas &
Cannon-Bowers, 2001). A conviccao de que se é cdpdazer algo tem implicagbes
diretas na acdo do individuo, bem como na motivggda realizar algo (Salas &
Cannon-Bowers, 2001). No contexto profissional, uraia percecdo da autoeficacia
leva o individuo a evitar, e.g., tomadas de deciaé®ociadas a sua carreira. Os
individuos com baixa percecdo da autoeficicia,oep@ norma mais expostos a
ansiedade na tomada de decisfes e encaram osodgsaifissionais como ameacas
(Niles & Sowa, 1992). Mas, se a percecdo da eficturi elevada, a probabilidade de
sucesso nessas situacdes € maior.

As crencas da autoeficacia sdo construidas ao ld&agida e consistem na conjugacao
das trés dimensdes pessoais, comportamentaisagssagie por sua vez se baseiam em
quatro fontes de informacéo: experiéncia diretpgdgncia vincaria, persuasao social e

estado fisico e emocional (Bandura, 2004), confaepessentado na figura 20.

Figura 20.Formacao das crengas da autoeficacia
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Para 0 mesmo autor, a experiéncia direta consiateelaboracdo da crenca da
autoeficacia com base nas proprias experiénciae ®s resultados forem positivos,
tendem a reforcar a crenca da autoeficacia masérand valorizar as expectativas,
possibilitando a generalizacdo do sucesso percepata situacfes idénticas. A
experiéncia vincéria refere-se ao facto de o iddioiaprender através das experiéncias
das outras pessoas; a persuasao social é a fomédeacdo menos evidenciada, na
medida em que ndo estimula a experiéncia vivida pebprio individuo. No entanto,
esta ultima é uma das fontes mais utilizadas. &ledisico e emocional é proveniente
dos processos cognitivos, i.e., varia em funcaamkEedade, do stress, do cansacgo
fisico, etc., podendo o julgamento da capacidadeod®eténcia ser mais fraco, o que

se traduz numa baixa crenca de autoeficacia (BandQo4).

3. Crencas e percecdes da utilidade da formacgao

A percecdo da utilidade da formacdo € um fator domehtal na determinagédo da sua
eficacia. Neste sentido, apenas podemos avalificécia da formacao se os conteudos
ministrados durante o processo formativo foram epiiElos corretamente e
posteriormente transferidos para o local de trabacrenca da autoeficicia é um fator
determinante na aplicacdo, no local de trabalho,apeendizagem adquirida na
formacdo, na medida em que, quanto mais os fornsaacteditarem que sdo capazes de
desempenhar as fun¢cdes com sucesso, maiores gagsisilidades de a transferirem
para o local de trabalho (Machin & Fogarty, 2003).

A autoeficacia tem sido associada a outros efeidoformacéo, sobretudo a reducao do
absentismo, a geracdo de novas ideias entre gestonmotivacdo preformativa e a
motivacdo para a transferir (Velada, 2007). Destandé, a motivacdo da aprendizagem
e a sua transferéncia estdo relacionadas com acgferca utilidade da formagéo. E
importante que os colaboradores percecionem a @@onaomo Util de modo a
transferirem os conhecimentos apreendidos pareab die trabalho.

Diversos estudos comprovam que a formacdo permiterganizacfes a obtencdo de
inimeros beneficios, quer ao nivel do desempentso tal@fas, quer ao nivel do
conhecimento técnico. Estes beneficios manifeseames aumento das crencas de
autoeficacia e tém consequéncias nos comportameatideranca (Aguinis & Kraiger,

2009).
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A crenca da autoeficdcia ocupacional pode ser ektda através da formacdo e
assumir um papel desafiante para os colaborad@a@scarem objetivos para além do
esperado (Aguinis & Kraiger, 2009). A motivacdo gaprender e as crencas da
autoeficacia sao preditores da percecao da utdididformacdo e da motivacdo para
transferir (Moreira, 2011). A percecdo da utilidadke formacdo esta positivamente
relacionada com o nivel de motivacdo para apre(idereira, 2011). Assim, € de

extrema importancia alcancar niveis satisfatormsndtivacdo na sala de formacéao, de
modo a proporcionar elevados niveis de percecaoutdiade de formacéo e,

consequentemente, elevados niveis de desempenhei@®]d2011). Esta motivagédo

pode ser alcancada por vias diversas, e.g., estitol a curiosidade através da
elaboracédo de conteudos de formacgéo e, consequeritem avaliacdo da importancia

dessa formacéo para as tarefas diarias (Aguinisa8gr, 2009).

4. Atitudes face ao trabalho

4.1. Atitudes

As atitudes fornecem ao ser humano um determinadbecimento sobre o mundo
(Katz, 1960; Smith, Bruner & White 1956; citador p@yens & Yzerbyt, 2004).

Para Allport (1954, cit. por Ferreira, Neves & Gamet, 2001, p. 282), a “atitude € um
estado de preparacdo mental ou neural organizageéatda experiéncia e exercendo
uma influéncia direta ou dindmica sobre as respdstdividuais a todos 0s objetos e
situacBes com que se relacionam”.

Uma atitude corresponde a uma representacdo nwprgatesume a avaliagdo de um
objeto (Leyens & Yzerbyt, 2004) e pode traduzineena tendéncia para agir favoravel
ou desfavoravelmente em relacao a determinadosniamds (Ajzen, 1991).

Analisando a definicdo de Gordon Allport, verifisa-que a atitude direciona o
comportamento das pessoas, e.g., 0 modo de reagibjato atitudinal (Leyens &
Yzerbyt, 2004), que reflete a experiéncia do swjeih relagdo ao mesmo e que prevé
sentimentos e especificidades avaliativas (Alcak@1).

Normalmente os individuos séo julgados com bassunaatitude (e.g., se uma pessoa

tem uma boa ou uma ma atitude) (Alcobia, 2001).aViad a atitude social ndo é mais
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do que um sentimento de aceitacdo ou rejeicado ge @contecimento, situacao,
pessoa, etc.) (Rodrigues, 1972).

Através das atitudes é possivel, por um lado, espaalores pessoais aos outros e, por
outro, evitar desgostos e obter vantagens (carawtgumental) (Leyens & Yzerbyt,
2004). Assim, € possivel afirmar que a atitude & onganiza¢do duradoura de crengas
e cognicdes em geral e que possui uma carga afetivgue ha uma disposi¢cado para a
acdo em direcdo a um objeto atitudinal (Rodrigd€3,2). Por isso, conceitos como
crencas, valores, ideologias e tracos de persam@icestdo associados as atitudes
(Alcobia, 2001).

As crencgas constituem a suposta veracidade damaf@o que a pessoa dispbe em
relacdo a um dado objeto. Portanto, as crencafiéienciar e direcionar as condutas
do individuo mas, ndo as conseguem determinar (#dc@001). Os valores referem a
desejabilidade do individuo em relacdo a algo, c@anmoralidade, a franqueza, o
patriotismo, etc. (Alcobia, 2001). Por fim, a idegib é composta por crencas e atitudes
ao nivel temporal (Alcobia, 2001).

Em suma, € como se a “bussola” do comportamentge fasatitude, i.e., a atitude
implica o direcionamento para a acao, seja elatipasou negativa (Alcobia, 2001;
Leyens & Yzerbyt, 2004) e, neste sentido, podefismar a existéncia de uma relagao
entre a atitude das pessoas e 0 seu comportanbmdta forma, um bom método para

alterar comportamentos reside na mudanca dasegitud

4.2. Atitude e comportamento

Segundo Fishbein e Ajzen (1974), na elaboracdo mda ascala de atitudes era
negligenciada a medicdo do comportamento, ou daja-se mais énfase a construcao
das afirmacdes da escala do que a mensuracdo dwokamento em si (Leyens &
Yzerbyt, 2004). Para alguns autores, ndo € posgiedizer o comportamento mas sim
justifica-lo apos ele ocorrer (Abelson, 1972; por Lima, 2004). Estas sao algumas
perspetivas diferentes sobre a relacdo existente,n@, entre a atitude e o
comportamento (LaPiere, 1934; Kutner, Wilkins & hav, 1952 citador por Lima,
2004).

A teoria de acao refletida de Fishbein e Ajzen §)9¢forca a ideia da existéncia de

uma relacdo entre 0 comportamento e a acdo, aaseigugue por detras desta relacao
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existe uma intengcdo comportamental. Todo o compeméo é uma opcao ponderada
entre as varias hipéteses (Rodrigues, 1972; Lif@2R A atitude so influenciard o
comportamento se houver uma intencéo presente (Seifkiedler, 1996; Ajzen, 1991).
De acordo com Ajzen, por detras do hipotético adotque exercemos sobre 0 nosso
comportamento existe sempre a tal intencdo comperital (Leyens & Yzerbyt, 2004;
Armitage, 2005), que é o melhor preditor do comgudnto (Rodrigues, 1972; Lima,
1972). A intencdo comportamental € ainda influedetipelas preocupacdes normativas
(norma subjetiva), i.e, “0 que vao 0s outros pessagu atuar desta forma? e sera que
me importo com a opinido deles?” (cit. por Leyen¥ Zerbyt, 2004, p. 95). A norma
subjetiva consiste na influéncia social que temii@ado para o individuo, sendo que é
esperado que ele possa agir de acordo com o geditacque 0s outros (significantes)
esperam de si (Ajzen, 1991). Para Fishbein e A{28i5) os individuos ponderam a
importancia face a cada uma destas variaveis,tiaate a norma subjetiva (cit. por
Lima, 2004). Tal como a existéncia das relacfetaisoé determinada pela realizacdo
de uma avaliacado de ganhos e perdas, 0 mesmosseques a presenca de uma atitude
(Leyens & Yzerbyt, 2004).

Contudo, existem algumas criticas ao modelo, noameadte o facto de ndo ter em
conta os fatores externos como, e.g., 0 comportanmenpassado. E por isso que surge
a alteracdo a este modelo, sendo-lhe acrescentadmtmlo percebido (figura 21),
intimamente ligado ao conceito de autoefiaade Bandura (Lima, 2004), ou seja,
permite integrar as complicacbes percebidas peliwitduo para se comportar de certa
forma (inclui a experiéncia anterior) — € o modedacdo planeada. A inclusdo deste
fator explica a intencdo e a acdo executada, ca, sgjanto menor é o controlo
percebido menor € a possibilidade do éxito a rdweiportamental (Figueiras, Alves &
Barracho, 2004).

Figura 21.Representa¢cdo esquemética da Teoria de Acdo Péanead

Afitude face ao
comportamenio

Norma

o Intencéo
subjetiva

Comportamento
comportamental >

Controlo
comportamental
percebido

(Ajzen 1991, p.182)
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4.3.0 Trabalho

O trabalho assume especial importancia pelo faeteed uma das principais atividades
das sociedades industrializadas, assumindo-se comdos aspetos mais importantes
ao nivel organizacional, social e pessoal e reptasdo cerca de um terco da atividade
humana em adultos (Salanova, Garcia & Peir6, 1996).

A importancia do estudo do significado do traballesperta o interesse dos
investigadores pelo impacto que ele tem nas cosdiutigviduais e sociais.

O trabalho é um constructo dindmico, ele ndo seténarestatico mas vai sendo
construido ao longo do tempo e depende de varigessoais e ambientais, assumindo-
se assim como uma atividade intencional (Salanetval, 1996). O trabalho define-se
como, um conjunto de crencas e valores que osithdig vao desenvolvendo antes, e
durante o processo de socializacdo no seu perlabsml. Sao trocas constantes entre
individuos que dependem da sua experiéncia e dtextonem que se inserem
(Salanova, et. al, 1996).

O trabalho ndo tem um fim em si mesmo, é uma ailédque visa receber algum
beneficio. Destaca-se 0 aspeto extrinseco instrii@anenassume o caracter de um
beneficio que ultrapassa a satisfagdo — a remuae(&a@lanova, et. al 1996).

O trabalho consiste num conjunto de atividades yiroals que, através de técnicas,
instrumentos, materiais e informacdes disponivmsmite produzir bens e/ou prestar
servicos. Em cada uma dessas atividades, cadaidadivdisponibiliza os seus
conhecimentos e competéncias para obter algundep@compensa, seja ela material,
social e/ou psicoldgica (Salanova, et. al 1996).

Cavalet, Denardi, Dirken e Haro (2011) referem guebalho pode ser igualado a arte,
na medida em que consiste na manifestacédo derdafgoa, através de uma “exposicao”
de atitudes, crengas e valores. O trabalho é atfibule significado ao meio, que rodeia
cada individuo. Méda (1999), refere que o trabatham simbolo da autonomia
individual, na medida em que, através das suascicues o individuo consegue
satisfazer as suas necessidades e negociar o degaas mesmas capacidades, na
sociedade. Neste sentido, o trabalho assume o mamal da vida do individuo,

“habiéndo-se convertido incluso en nuestra vida’dgjéro, 2006, p. 20).
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Muitas sdo as definicbes de trabalho, mas a verdagiee a importancia do trabalho
depende da importancia que cada individuo Ihe.d3,dada individuo define o que é
para si o trabalho (Salanova, et. al 1996).

Meda (1999), refere que o intuito do trabalho, ggeserva-lo e fazer dele a atividade
fundamental do ser humano.

Para Quintanilha (1998, cit. por Salanova, et986) o trabalho € um sistema evolutivo
de representacdes sociais das atividades que acaidduo realiza, incluindo as
atribuicdes feitas com base nas normas e estadosi@rmais (Salanova, et. al 1996).
Para Freire (1997, cit por Almeida, 2005), o trabaé definido como uma “atividade
deliberadamente concebida pelo homem, consistiadqraducdo de um bem material,
na prestacdo de um servico ou no exercicio de wmgad, com vista a obtencdo de
resultados que possuam simultaneamente utilidadal ®ovalor econdmico, através de
dois tipos de mediacOes necessarias, uma técrocéra organizacional”. A definicdo
de trabalho acaba por depender de crencas, normggeetativas existentes no meio
laboral.

4.3.1Funcdes do Trabalho
O trabalho assume diversas fun¢des psicossocialgerAtura sobre esta tematica é

vasta e proficua pelo que se sintetizou as pririgaias referenciadas por Salanova,

Garcia e Peir6 (1996), na tabela seguinte.
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Tabela 3.

Funcgdes psicossociais do trabalho

Fungbes Psicossociais

Definicéo

Funcéo integrativa

Fungéo ao nivel do caracter
de status e prestigio

Funcéo de formacgéo da
identidade pessoal

Fungédo econémica

Funcao social

Funcéo de gestéo do tempo

Funcéo de obrigatoriedade

Funcéo de valorizacao

Func&o motivacional

Fonte de autoestima e dar sentido a vida.

O individuo sabe em que patamar se situa na salgeglesso traz-lhe o reconhecimento e o respeits pe
outros. As promogdes de carreira elevam o prestigioivel social e laboral e permitem o acessgunal
poder e controlo, seja sobre subordinados, solisaxou sobre processos.

A imagem que o individuo tem de si proprio, temtma ver com a forma como é olhado no local de
trabalho.

Assume duplo significado: consiste na luta pelaresobéncia - (1) pela aquisicdo de produtos
alimentares; (2) e pela aquisicdo de outros beres gprmitam ao individuo a sua independéncia
econdmica (habitagéo, lazer, etc.).

O trabalho regula as oportunidades de estabelergaatos sociais, e.g., entre organizages, com 0s
clientes, supervisores, colegas de trabalho, étavés da comunicacdo com os restantes individaos d
meio laboral, da-se a transmissdo de normas, @emgxpectativas sociais. Esta troca constante de
informag&o n&o inclui apenas os temas relacionados 0 mundo laboral mas informag¢éo bem mais
abrangente, nomeadamente ao nivel familiar, hoppatiica, economia, etc.

A gestéo do tempo é influenciada pelo trabalhanedida em que, em funcéo dos horarios (diurnos ou
noturnos, dias Uteis ou ndo), cada individuo gesewndia, semana e més, e por essa planificacaager
vida familiar, os hobbies, as suas atividades, etc.

O trabalho é encarado como uma atividade obrigatdgula e que mantém o individuo util. O fact@de
individuo possuir uma atividade regular permitedtiézar e desenvolver as suas proprias competénci

O trabalho envolve um caracter positivo de valgém e.g., autorrealizagéo, fonte de identidade Nt
entanto, quando o trabalho assume um caracter omamotepetitivo, desinteressante, pode acarretar
consequéncias negativas para o préprio individuo.

O trabalho é um indicador de motivacédo laboral.if@viduos gue se sentem motivados estdo mais
implicados ou comprometidos com a organizagao,aadat sentimentos positivos em relacéo a ela. O
mesmo acontece no inverso, i.e., os individuos sgusentem desmotivados ndo se consideram como
pertencentes a organizacgao, logo, sdo dominadoseptimentos negativos que geram insatisfacdo, ou
seja, tudo depende das caracteristicas do indiwdizonatureza do trabalho.

(Adaptado de Salanova, et. Al, 1996)
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CAPITULO IV

Atividades desenvolvidas no estagio

O estégio curricular teve na entidade acolhedorariantacdo de um psicélogo
organizacional acordado pela Universidade e parmitintegragdo e compreensao dos
conhecimentos académicos nwdus operandda Prestibel. Neste sentido, pode-se
afirmar que o estagio permite a integracdo e omedamento de competéncias
cruciais a0 mundo altamente competitivo que se siwalmente nas organizagdes. E
através da conjugacdo desta aprendizagem que sendexpum processo de
desenvolvimento pessoal e profissional.

Apesar da estagiaria ser colaboradora da Presfibelpecessaria a integracdo no
departamento de Recursos Humanos, através do cowmee de ficheiros, métodos de
trabalho e tratamento de informagé&o. Foi igualmeetessario estipular e acordar com
a entidade acolhedora um periodo que permitissendelver atividades constantes do
plano de estagio diferentes daquelas que séo atisigade profissional, situacdo que
teve a gentil anuéncia da Prestibel (& qual a i@ésiag@sta extremamente grata). Durante
o estagio foram desenvolvidas algumas tarefas astnaitivas dos Recursos Humanos,
a observacdo de entrevistas a candidatos a vigglaat auxiliares de limpeza, a
realizacdo de entrevistas ao pessoal operaciorsggiores, supervisores e vigilantes), o
estabelecimento de contactos com responsaveiscdgamento e selecdo de outras
empresas de seguranga, a analise e a descricBogde$ de vigilante e a realizacao de
uma formacéo em gestao de conflitos.

Seguidamente, procura-se descrever todas as diddsstipuladas no plano de estagio,

por forma a que se possa ajuizar do seu cumprimento

1. Analise e descricao da funcao de vigilante

Com o intuito de analisar e descrever a funcaoigi&nte, recorreu-se a trés métodos
diferentes para obtencdo de informagdo, nomeadamemirevista, questionarios e um

descritivo de fungdes existente na Prestibel.
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1.1.Informacéo recolhida através de entrevistas

O guido de entrevista contemplou trés partes: smatie funcdes, avaliagcdo de
competéncias e avaliacdo da formacao ministradtgzemdo um total de 18 perguntas
de resposta aberta (ver apéndice A). Cada uma elagiqias estava devidamente
segmentada para inspetores/supervisores e vigla@tmtou-se com a participacéo de
15 colaboradores da Prestibel, dos quais 4 comngadude inspetor/supervisor e 11
vigilante/chefe-grupo. A amostra fez-se por congeaia, e o tratamento de dados por
recurso a técnica dos incidentes criticos defipida Flanagan (1973) e amplamente
referida e utilizada por multiplos autores (Nogaegt al., 1993; Salgado & Moscovo,

2001; Chiavenato, 1999; Candeias, 2010; Serrari9; Zerenko, 2006).

A técnica consiste na exposicado de situacoes mmped/as de bons (facilitadores) e
maus desempenhos (dificultadores) extraidas daseanas entrevistas efetuadas. Os

resultados mais evidenciados por esta técnica estitessos na figura 22.

Figura 22.Resultados obtidos através da técnica dos in@demiticos

Aspetos Excecionalmente Positivos no Desempenho Aspetos Excecionalmente Negativos no Desempenho
» Facilidade em resolver conflitos banais e furtos simples » Controlo das emogdes em situagéo de suicidio
® Facilidade em gerir reclamacdes ® Contacto com mendigos (ser/agir de mode socialmente correto)
e Consegue demonstrar firmeza e determinacéo na acéo e Lidar com delinquéncia juvenil e armas
» Facilidade em trabalhar em equipa ® Furtos em éreas comerciais envolvendo mais de uma pessoa
® Realizacdo de servigo de portaria e de controle de acessos ® Gerir conflitos com terceiros

® Lidar com a comunicacéo social

e Falta de energia e iniciativa

® Vencer a inércia

® Dificuldade em diferenciar papéis (excessos de confianga)
e Dificuldade ao nivel da expresséo (escrita e oral) e de
argumentacdo

® Falta de polimente no trato

» Dificuldade ao nivel da assertividade

1.2.Informacéo recolhida através dos questionarios

Foram contactados oitenta responsaveis dos Reciitsosanos de algumas das
empresas de vigilancia, a fim de solicitar a pesaospara 0 envio de um questionario
por e-mail O questionario foi elaborado através do Googlesiem apéndice B), por

forma a facilitar o preenchimento pelos destinagiri
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Com o intuito de incidir em pessoas que diretanglirétamente avaliassem candidatos
a vigilantes e vigilantes no ativo, foi elaboradm wjuestionario de 28 itens,
representativos de conhecimentos, competénciasddapt e caracteristicas de
personalidade, os quais eram respondidos numaaedealimportancia, com cinco
posicionamentos possiveis: 1- Nada importante o&c® importante, 3 - Com alguma
importancia, 4 - Importante e 5 - Muito importante.

O questionario esteve disponivel durante 45 diasee8 de marco e 22 de abril de
2013. A informacdo foi posteriormente importadaapana base de dados &tatistical
Package for the Social Scienc3 (SPSS). Responderam 41 sujeitos, correspon@ndo
uma taxa de respostas foi de 52,5%. No que concero&racterizacdo da amostra,
constatou-se que 48% dos respondentes tém idangsaesndidas entre os 30 e os 39
anos, sdo maioritariamente do sexo masculino (9@J)ssuem o grau académico de
licenciatura (48%).

Os itens com médias mais elevadas foram os reésré&st normas e regras da empresa
de vigilancia e do cliente onde o vigilante prestavico, nomeadamente, “o vigilante
deve possuir conhecimento dos procedimentos a aunmgpcliente/posto de trabalho”
(M=4,93; DP=0,26), “...deve demonstrar cuidado corhigiene pessoal’ (M=4,78;
DP=0,41) e “...deve possuir conhecimento dos procextios e regras da empresa de
vigilancia” (M=4,76; DP=0,48). Em contraponto, dens com a média de respostas
mais baixa sdo os referentes as competéncias gspedutilizacdo da informatica
(M=3,83; DP=0,77) e conhecimento de uma linguaaeggira (M=3,59; DP=0,83)) e a

estrutura fisica forte, que assume o valor maisocbdé 3,10.
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Tabela 4.

Médias de cada item, por ordem decrescente

Média Desvio
Padrdo

18. O vigilante deve possuir conhecimento dos procedios a cumprir no cliente/posto de 4,03 264
trabalho.

13. O vigilante deve demonstrar cuidado com a higjessoal. 4,78 419
23.0 vigilante deve possuir conhecimento dos procediosee regras da empresa de vigilan 4,76 ,489
25. O vigilante deve ser capaz de se manter aledaanhecer situagdes fora do comum. 4,71 461
14. 0O vigilante deve possuir estabilidade emocional. 4,66 ,480
21. O vigilante deve possuir conhecimento da legislaiziseguranca privada. 4,63 ,698
20. O vigilante deve possuir conhecimento das norreagpudlidade da empresa de vigilancia 4,63 ,581
2. 0 vigilante deve conseguir comunicar com claregioazmente com o publico. 4,63 ,536
24.0 vigilante deve ter capacidade de determinatigvapidamente a melhor solugéo. 4,63 ,623
15. O vigilante deve demonstrar seguranca. 4,61 ,494
22.0 vigilante deve possuir conhecimento dos seugalre deveres. 4,59 ,631
19. O vigilante deve possuir conhecimento das normagidédade do cliente. 4,54 ,596
11.0 vigilante deve ter maturidade. 4,51 ,597
26. O vigilante deve conseguir trabalhar em equipa. 4,49 ,553
9. O vigilante deve ser perspicaz e com sentido derwhgéo. 4,49 ,506
27.0 vigilante deve solucionar os problemas das pesgoa a ele se dirigem. 4,41 ,631
5. O vigilante deve ser cordial e empatico. 4,41 ,631
3. O vigilante deve ser capaz de compreender e caawueficazmente por escrito. 4,29 ,559
28. O vigilante deve possuir boa capacidade auditida memoria. 4,24 ,582
10. O vigilante deve gostar da atividade da vigilancia 4,24 ,699
12. O vigilante deve: ter boa apresentacéo fisica. 4,22 571
7. O vigilante deve valorizar a boa relagdo com dsosu 4,17 ,667
6. O vigilante deve possuir emocdes positivas, coratimismo, alegria, humor, etc. 4,07 721
4. O vigilante deve ser capaz de memorizar as pesgaagas, etc. afetas ao servico. 4,05 ,835
17. 0O vigilante deve possuir conhecimentos de infoicaata otica do utilizador. 3,83 71
8. O vigilante deve ter conhecimento de pelo menaa limgua estrangeira. 3,59 ,836
1. O vigilante deve ser forte fisicamente, o sufitéggpara resolver problemas com os infrator 3,10 ,860
16. O vigilante deve possuir emoc¢des negativaspaaina, ansiedade ou depressao. 1,39 ,945

1.3. Andlise do descritivo de fungdes existentes na Ptigel

Através da descricdo de fungBes existente na Beegteferenciada no cap. Il, pg. 27),
procurou-se agrupar as caracteristicas principaiscategorias e confronta-las com
idénticas categorias obtidas através das duasé&canteriormente referidas (entrevista

e subsequente técnica dos incidentes criticosstiqnarios).
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Os resultados obtidos aparecem sintetizados naafigue se segue. As categorias de
essencial, necessario e util foram atribuidas tepdo pressuposto a informacédo

recolhida na literatura, nas entrevistas realizadass questionarios aplicados. Neste
sentido a categoria essencial considerou-se quamiformacao se repete em todos os
métodos; a categoria de util € quando apenas édefem alguns dos métodos e a

categoria necessario no intermédio entre as dtiega#s anteriores.

Figura 23.Categorizacdo da informacéao recolhida, em funcamétodo

Guestiondrios  Entrevistas

] A . enkrevizkaz  Descritive
aresponsaveis  Supervisoresii

Wigilantes  de Fungdes

FH nspekares

Conkecimentos

Zeguranga privada ¢ piblica Ezzencial Mecessdrio Ezzencial

Zabre clientes Ezzencial Ezzencial Ezzencial ®

Lingua estrangeira [Inglis) Mo ceszdria kil el ®

Legislagia Eszzencial kil Ll

Informdtica na Stica da Utilizadar Mecezzdrio (el il x

Mormaz « Regras internas Ezzencial Ezzencial Ezzencial L]
Competinciaz

Cap. Comunicagiae Ezzencial Ezzencial Ezzencial H

Cap. Decisio Essencial Mecessario  Mecessdrio ®

Cap. Observagio Ezzencial (el Ezzencial

Cap. De memorizar Meceszsdrio kil

Campresnsio ssorita ¢ aral Mo ceszdria Ezzencial ®

Percepgio Social Meceszario il

Trabalha em cquipalrelacionamenta inkerpessaal Mecessdrio Ezsencial Ezzencial

Comunicagio escrita de acorréncias Mecessirio

Passuir aukasuficiéncia kil

Diinamizma Meceszdrio Meceszdria

Fosturafdeterminagiodfirmeza kil Ezzencial H

Cap. Gerir conflitas Ezsencial Ezzencial
Persomalidade

Eztabilidade emocionalirabusten priquica Ezzencial LIkl Likil ]

Zentide de responzabilidads Ezzencial Ezzencial ®

Maturidade Ezsencial Mecessarie Mecessario

Controle de emogies Mecessdrio Mecessdrio Uil

Zociabilidade Meceszsdrio Mecessdrio  Mecessdrio

Calmalpanderagio Ezzencial ®

IntegralBiea Formagie humana Ezzencial ]
Caracterizticas Fizicaz

Alturataspecto fisico Mecessdrio Mecessd

Robuztea fizica Ezzencial Mecessd ]

Peso Mecezsdrio

Qlfate Mecezsi

Visho Mecessa

Audigio Mecezzdrio Mecessirio

Aprumodhigicne pessoal Ezzencial Ezzencial Ezzencial L]
Ferramentas a3 operar

sigkemas de debegio & instrugho Mecessdrio ®

siskemas de CCTY Ezzencial ]

cimaras de vigilincia x

gravadores ]

telefans kil Ezzencial

radics MNecezzario x
Rezponzabilidades enrolridas

Dietegio de objetas'pessoastmateriais estranhos Ezsencial Ezzencial

a0 SErvicg
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Importa referir que é essencial os vigilantes piossu conhecimentos ao nivel da

seguranca privada e publica, sobre as normas asrelgr Prestibel e do cliente ao qual
prestam servico, bem como ao nivel da legislacéo.

No que concerne as competéncias, destaca-se aidedesde os vigilantes possuirem

capacidades de comunicagéo, decisdo, observagapreensao oral e escrita, trabalho
em equipa e relacionamento interpessoal, postuesfdmacao/firmeza e capacidade

para gerir os conflitos. Relativamente aos tragpspérsonalidade, o vigilante deve

possuir estabilidade emocional/robustez psiquiantido de responsabilidade e

maturidade, calma/ponderacao e ser uma pessoaaintegn boa formagédo humana.

Sédo fundamentais para a atividade caracteristisasag como a robustez fisica e o

aprumo/higiene pessoal. Os vigilantes tém de gmzes de usar os sistemas de CCTV
e o telefone. E ainda da sua responsabilidade exdtetde pessoas e/ou objetos e/ou

materiais estranhos ao servico.

2. Tarefas administrativas de Recursos Humanos

Foram realizadas algumas tarefas administratives pa&lhor conhecer o processo e a
avaliagdo dos candidatos, nomeadamente, marcadéfoniea de entrevistas,
introducdo dos dados dos candidatos em sistemanafizo, criacdo de formularios e

bases de dados.

3. Observacgao de entrevistas a candidatos

Depois da marcacéo das entrevistas, a estagianpntamente com a responsavel dos
Recursos Humanos, observou as entrevistas de eaoslid vigilantes e auxiliares de
limpeza. As entrevistas observadas no ambito dalatle da seguranca privada foram
realizadas no més de janeiro, e as de auxilianmdpeka em fevereiro de 2013.
posteriori em cada entrevista a responsavel fazia a suaagd@al quantitativa e
qualitativa, em funcéo dos critérios definidos jmevente.

Salienta-se que ndo € frequente a existéncia detaetento e selecdo de auxiliares de
limpeza, ndo havendo por isso critérios quantitatidefinidos. Nestas entrevistas a
avaliacao qualitativa incidiu na experiéncia awmteeam funcdes similares. Ao falarmos

de experiéncia, referimo-nos ndo s6 a quantidade também a qualidade (e.g.,
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solicitar referéncias a antigos empregadores).\léagao dos

a Prestibel definiu critérios quantitativos, nonsadnte, na avaliacdo da adaptacdo ao
servico, ambiente familiar e social, antecedentesfigsionais, aprumo e asseio,
expressao escrita e oral, iniciativa, motivacaa @arffuncao, nivel cultural e postura,
sendo estes aspetos classificados de 1 (inadeqaa®o)adequado). A média dos

somatorios obtidos nos diversos parametros dageraria classificacdo final de “ndo

apto”, “apto com reservas” e “apto”.

4. Elaboracao de um guido de entrevista

Com base na informacéo anteriormente recolhidaceplieu-s

guido de uma entrevista por competéncias, confapresentado na figura que se

segue:

Figura 24.Guido de entrevista por competéncias

e seguranca privada: as

candidatos a vigilantes,

e a elaboracdo de um

Pergunta

Competéncia a avaliar

Imagine-se na seguinte situagao:
Amanhd tem um casamento de um familiar, muito ingmte para si. Os noivg
fazem questéo de o/a ver presente.

Imagine, que eu lhe fazia uma proposta de emprgga, iniciar fungdes amanh
Como tomava a decisdo?

o

n

Cap. Decisédo

Tera de comunicar essa decisao aos noivos ainda®ojno o faria?

Cap. Comunicar

Perante esta situacdo, sabe que vai ter de assumirpostura de firmeza e (
determinacéo. Exemplifique.

ePostu ra/ determinagéo

firmeza

Imagine que é vigilante e o seu chefe disse-lherghs todos os movimenta
estranhos no seu posto. Como o faria?

S Cap. Observacao

Dar instrucdes ao candidato para realizar uma rdetada tarefa, e.g., “dirige-se
portaria e tera de preencher e assinar uns pape&ippcedermos a sua admissa
“compreendeu a informagéo que estava escrita nagjor

a Compreensdo oral e
0" .
escrita

Quando tem uma tarefa a realizar, costuma fazéilgrepo ou sozinho?
Como € a sua relagdo, com os seus amigos e fasffliEr@o seu anterior empred
como era a relagao entre colegas?

Trabalho em
0, €quipa/relacionamento

interpessoal

Tem um colega de trabalho que Ihe faz a “vida rfiegi@senhor, gostava que is
deixasse de acontecer. Como resolveria este canflito
Tem relatérios de ocorréncia de servico para eatregpm urgéncia ao se

supervisor, mas esta depende de outro colegaaquaeftudo para o atrasar. O que

faria?

Capacidade de gerir

conflitos
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5. Formacgao em gestao de conflitos

O objetivo de validacdo da eficacia da formacaocialmente admitido, por motivos
alheios a aluna, nao foi concluido. Em contrapaytedatravés dos dados anteriormente
evidenciados, constatou-se aa necessidade prendentes vigilantes adquirirem
competéncias de ao nivel da gestdo de conflitosteNsentido, a estagiaria planeou,
organizou e ministrou duas formacdes (10 pessaaagdm de formacao). Em apéndice

C, encontra-se o0 programa, 0 cronograma e os slides
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CAPITULO V

Apreciacao e analise critica

Um estagio curricular € um periodo de aprendizageenvisa aprofundar e desenvolver
conhecimentos tedricos na sua ligagdo a praxis.

O estagio que ora “termina” ultrapassou largamentalcance de um novo grau

académico, com a aprendizagem tedrica a ele adasp@asuperacdo de lacunas nao
colmatadas em formacao anterior e a aquisicdo dge&@ncias e comportamentos
organizacionais mais eficazes e adequados ao taratitaboral. Ele foi também uma

“viagem de descoberta” pelo vasto horizonte dosirses humanos, um periodo de
crescimento pessoal e relacional. Por isso, lomgtedninar com o cumprimento dos

objetivos propostos, 0 estagio transformou-se nomticuo ponto de partida para novos

desafios.

De modo algum isenta de percalcos, esta “viagem teda alcancado porto seguro se
tivesse sido solitaria. Na verdade, incontaveisrforos apoios, dificil se tornando

nomea-los exaustivamente neste espaco.

A entidade acolhedora, a Prestibel, incentivouadditeu a concretizacdo do projeto,

quer pela disponibilizacdo de toda a informacacessdria ao seu desenvolvimento,
quer pela abertura a uma gestao equilibrada deitr@ossibilitando o cumprimento

em simultdneo das fun¢Bes de estagidria e colatmaadublinhe-se que o simples
facto de a estagiaria estar inserida na empreggerdieu o tempo e o esforco de
apresentacao-integracdo. A permissdao de sair dmejabpara trabalhar no terreno,

visitando inimeros locais de prestacdo de serdeoseguranca, resultou num enfoque
mais atento e mais realista da atividade, difieibttancar em circuitos fechados.

Se por parte das chefias o apoio foi incansavelyménos o foi por parte dos vigilantes,
que apesar das preocupacdes profissionais e Morérwados” a que este ramo de

atividade sujeita, aceitaram com entusiasmo ppaiaio projeto.
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A colaboradora da Prestibel cabem no dia-a-diaoresbilidades administrativas
referentes aos processos de funcionarios, de aamaoas normas do Sistema de
Qualidade em vigor, a preparacao dos processaxma¢ao, nomeadamente na area de
Direito, que ministra, preparacdo de documentacéstimhda ao Ministério da

Administracéo Interna e gestao dos contactos cBwliaia de Seguranca Publica.

A estagiaria impds-se 0 objetivo ambicioso de ettaomovos patamares teoricos e
relacionais capazes de dar suporte a uma dinam&ang sector da seguranga privada

em particular, se exige permanentemente inovadora.

No que concerne aos objetivos acordados com otaden por parte da entidade
empresarial, Prof. Doutor Antonio Rosinha, todosaf® cumpridos, excetuando a
validagdo da formacgao. Entretanto, para colmater fdha e com a colaboragdo da
empresa, foram planeadas, organizadas e ministdadasacdes de formacéo no ambito

da gestéo de conflitos.

Apesar do “parentesco” do sector de segurancadariv@m o sector militar, entre
outras diferencas, eles obedecem a ritmos divedeostividade, e o facto de o
orientador pertencer ndo a organizacdo mas aqddleultou de algum modo a
disponibilidade expectavel e a celeridade das stapoA titulo de exemplo, cite-se o
caso das acles de formacdo propostas para a agest@® de conflitos. Tentou-se
obter informacéo prévia dos vigilantes que a irfeaquentar, para adequar rage-play

as necessidades, mas por contingéncias varias,adeamente as que advém da propria
atividade e da atual época de férias, ndo foi féminir duas turmas e adequar a
formacado as necessidades concretas de cada \égilardeu posto de trabalho. N&o foi
facil, repete-se, mas foi possivel, gracas a bostade e empenho de todos os

envolvidos.

O Prof. Doutor José Carochinho, mais do que sup@rvpor parte da entidade
académica, foi um amigo, sempre disponivel pareser davidas, tantas vezes fora

dos horarios estipulados pela universidade, sermpprato a apontar caminhos e a
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aplanar os mais agrestes. A via de investigacaelposugerida, o estudo aprofundado
da sexta edicdo das normas American Psychological Associatiom o trabalho
referente dinfluéncia das crencas de autoeficacia da formagioompromisso afetivo

e na atitude face ao trabalho”, propiciou o despefara as metodologias de
investigacdo e para a escrita cientifica e torreows desafio & evolucdo como
profissional e como ser humano. A “descoberta’&taita dos incidentes criticos, por
exemplo, representa uma forma inovadora de acesgorenacao para a realizacao de
formacbes no ambito da gestdo de conflitos (no,caswa area deficientemente
explorada). As competéncias adquiridas pela utifisado SPSS e pela aproximacéo a
escrita cientifica, submersas pelas rotinas doadla, regressaram a superficie

revigoradas com o estagio.

Para gerir a complexidade de objetivos e funcOerdentes de um desempenho
profissional e académico proficuo, sem anular comssos sociais e familiares a que
nenhum ser humano pode escusar-se, foi necessarender a humildade, a
paciéncia, a disciplina e o rigor. Neste sentidmifia e amigos foram um incentivo
permanente a invencao de formas de contornar Wiéides, angustias e cansaco que

sem apoio teriam sido incontornaveis.
Numa apreciacdo mais sintética do que global, @yestgora concluido foi um tempo

de grandes exigéncias, mas foi também um temporekeimento e superacdo dos

préprios limites, profundamente gratificante e @do®os titulos enriquecedor.
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Apéndice A — Guido de entrevista a vigilantes e sapvisores/inspetores

Entrevista por categoria profissional 5 % E
? L
2~
ANALISE DE FUNCOES
1. Descreva-me o seu dia de trabalho. b
2. Descrever o contexto de trabalho, relagdo com pessoas, materiais, substancias %
perigosas.
3. Quetipo de responsabilidade tem (equipamentos?) X
4. Quetipo de relacfies laborais ou canais de comunicagao utiliza com os vg? X X
5. Quetipo de relacdes laborais ou canais de comunicacao utiliza com os ¥
restantes?
6. Sejafezpostos diferentes deste seu atual? Quais foram as diferencas? x
ANALISE DAS COMPETENCIAS
7. Relate uma situacao em que tenha estado em apuros (negativa)? X i
8. Cue dificuldades sentiu? X X
9. Quais seriam as outras alternativas a resolucdo desse problema? X X
10. Relate uma situagdo que tenha resolvido com facilidade? X X
11. Porque foi facil resolver essa situacao? XX
12. Precisou da ajuda de alguém? * e
13. Na sua opinido, diga-me quais as caracteristicas/competéncias que um %
vigilante deve possuir & porqué?
14. Quais as situagies que os vigilantes tém mais dificuldade em resalver? X X
15. Cluais as situacies que os vigilantes tém mais facilidade em resolver? i
16. Sente necessidade de ter mais autonomia de decisao? E necessaria? Para
E?
CONTRIBUTOS PARA A F{}RHA{;E{}
17. Nafua npiniﬁn_n que & que devia ser reforgado, alterado ou acrescentado na X %
formacao? E porque?
18. Existern diferencas entre aquilo que e ministrado na formacao e aquilo que os X %
vigilantes encontram nos locais de trabalho?
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Apéndice B — Inquérito: Empresas de Seguranca privéa

UNIVERSIDADE LUSIADA - VIGILANCIA

O presente inquérito tem o objectivo de incidir em pessoas que directa ou indirectamente avaliem candidatos a vigilantes e vigilantes no activo.
Apresenta-se-The uma listagem de conhecimentos, competéncias, aptiddes e caracteristicas de personalidade em que deve assinalar qual a
importéncia de cada uma delas, para o desempenho de fung@es de vigilante.

Os dados que irdio constar neste questionario sio andnimos e confidenciais, sendo que o mesmo néo carece de identificagdo pessoal, apenas séo
necessarios alguns dados, para facilitar o tratamento de informagdo.

* Required

/8 1.Idade *
¢ até 29 anos
© 30-39 anos
© 40-49 anos
© 50-59 anos

© mais de 60 anos

8 2.Habilitacbes *
© até 9 ano de escolaridade
© 9°-12° ano
© Frequéncia universitaria

G Licenciatura

O presente inquérito tem o objetivo de incidir eesgmwas que direta ou indiretamente

avaliem candidatos a vigilantes e vigilantes necati

Apresenta-se-lhe uma listagem de conhecimentos, pe@mcias, aptiddes e
caracteristicas de personalidade que deve assigagra importancia de cada uma

delas, para o desempenho de fungdes de vigilante.

Os dados que irdo constar neste questionariasdnimos econfidenciais sendo que

0 mesmo ndo carece de identificacdo pessoal, ap@pnasecessarios alguns dados, que

deveréd assinalar com uma cruz (X) para facilitantamento de informacéo.

1 —Idade: _<9 anos 2 — Habilitacdes: Inferior a@8® de escolaridade
30-39 anos 9% anb2® ano
40-49 anos Frequéncia Universitari
50-59 anos Licenciatura
mais de 60 ano

3 — Funcbes que exerce:

4 — Género: 1. H 2. N 5 — Antiguidade na exsgr anos
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Deverd assinalar com uma cruz (X), cada um dos iedlassificando-os de 1 a 5 em
funcéo da importancia que atribui para a funcavigieante.

O vigilante deve: Nada Pouco Com alguma |Importante Muito
importante | Importante importancia Importante

1 | ... serforte fisicamente, o suficiente para @) @ ® @ ®
resolver problemas com os infratores.

2 | ...conseguir comunicar com clareza e @ @) ® @ ®
eficazmente com o publico.

3 | ...sercapaz de compreender e comunicar @ @ ® @ ®
eficazmente por escrito.

4 ... Ser capaz de memorizar as pessoas, via @ ® ® @ ®
etc. afetas ao servico.
... ser cordial e empético. @ ) ® @ ®
... possuir emog¢des positivas, como o @ @ ® @ ®
otimismo, alegria, humor, etc.
... valorizar a boa relagdo com os outros. @ ) ® @ ®

8 | ...ter conhecimento de pelo menos de umg @ ) ® @ ®
lingua estrangeira.

9 | ... ser perspicaz e com sentido de observag @ ) ® @ ®

10| ... gostar da atividade da vigilancia. @ ® ® @ ®

11| ... ter maturidade. ©) @ ® @ ®

12| ... ter boa apresentaco fisica. ©) ® ® @ ®

13| ... demonstrar cuidado com a higiene pessq [©) ® ® @ ®

14| ... possuir estabilidade emocional. @ ) ® @ ®

15| ... demonstrar seguranca. @ ® ® @ ®

16| ... possuir emocdes negativas, como raiva, [©) ® ® @ ®
ansiedade ou depresséo.

17 | ... possuir conhecimentos de informatica ng @ ) ® @ ®
otica do utilizado

18| - Possuir conhecimento dos procedimento
cumprir no cliente/posto de trabalho. @ 2 & ® ®

19| ... possuir conhecimento das normas de @ ) ® @ ®
qualidade do cliente.

20| ... possuir conhecimento das normas de @ ) ® @ ®
qualidade da empresa de vigilancia.

21| ... possuir conhecimento da legislacéo da [©) ® ® @ ®
seguranca privac

22| ... possuir conhecimento dos seus direitos ¢ @ ) ® @ ®
deveres

23| ... possuir conhecimento dos procedimento D ® ® @ ©)
regras da empresa de vigilancia.

24| ... ter capacidade de determinar/avaliar [©) ® ® @ ®
rapidamente a melhor solucéo.

25| ... ser capaz de se manter alerta e reconhe D ® ® @ ®
situagdes fora do comum.

26| ... conseguir trabalhar em equipa. @ @) ® @ ®

27 | ... solucionar os problemas das pessoas qu [©) ® ® @ ®
ele se dirigem.

28| ... possuir boa capacidade auditiva e de @) ) ® @ ®
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Apéndice C — Formacéao de Gestao de Conflitos

==

PROGRAMA DE FORMACAO

Objetivo Geral Dotar os formandos das competéncias necessarmg@arem
conflitos.
No final desta acao de formagé&o os formados dessdo
~ capazes de mediar o conflito; escolher a melhoicéagara
Populacao-alvo

gerir o conflito; identificar os métodos de comagi@o eficaz e
identificar diferentes formas de comunicar.

Modalidade de
formacéao Qualificagao
Tipo de Formacéao

Presencialdn job

Local de realizagao Centro de Formac&o de Lisboa

A. MODULO DE GESTAO DE CONFLITOS

Objetivo Especifico: No final desta acdo de formagéos formados deverad

ser capazes de mediar o conflito e escolher a meihécnica para gerir o
conflito.

Tempo lectivo: Formacao Tedrica e pratica Boras

e Conflito

¢ Vantagens e Desvantagens do Conflito

¢ Tipos de Conflito

e Conflitos Organizacionais

¢ Gestéo de Conflitos

e Identificacdo de comportamentos de risco

¢ Conflitos na atividade de seguranca-porteiro

B. MODULO DE COMUNICACAO

Objetivo Especifico: No final desta acdo de formagéos formados deverag
ser capazes de, perante situacbes de conflito wdr os métodos de
comunicacao eficaz, bem como identificar diferente®rmas de comunicar.

Tempo lectivo: Formacao Tedrica 3 horas

e Comunicacao Verbal e Nao-verbal
e Identificacdo de comportamentos de risco
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=
P

= INSS Emp. de Scguranea, S.A.

Plano de Sessdo

Objetivo Geral Dotar os formandos das competéncias necessarias para gerirem conflitos.

Objetivo especifico MNofinal desta acdo deformacdo osformados deverdo ser capazes de mediar o conflito; escolher a melhortecnica para gerir o

conflito; identificar os métodos de comunicacio eficaz e identificar diferentes formas de comunicar.

Populagao-alvo

Vigilantes da Prestibel

Modalidade de formacao

Qualificacdo

Tipo de Formagao

PresenciallOn job

Local de realizagao

Centro de Formacdo de Lisboa

ivi Metodas & Recursos didaticos i iacs
Atividades Tempo técnicas Metodologia de avaliagao
» Apresentacio Meétodo expositivo R .
* Anilise de expectativas 1h interrogativo - Avaliacdo diagnostica
» Ayaliacdode conhecimentos acerca datematica
Desenvolvimentode Confeados
Gestdo de Conflitos
* Conflito 1h
» Vantagens e Desvantagens do Gonflita I0m Métod i
* Tiposde Conflita 2h 000 EXposItVa. | oy White board
+ Conflitos Organizacionais n dm;‘:gggﬂ:g €| b) Fipchart
» Sestio de Confltos : S c) Computador N :
* |dentificacdo de comportamentos de risco 31Dhm (Brainstarming) d}  Data Show L Avaliagao formativa
* Conflites na atividade de seguranga-portein g} “Centro de documentacan”
Comunicagio
* ComunicagdoVerbal e Mdo-verbal I
* |dentificacdc de comportamentos de risco 1"
Total horas de formagao 15 horas
Avaliacio & efetuada com base na observacio 50 Min. Métoda Casos praticos Avaliagao Sumativa
demonstrativa
Avaliagdo da Formagdo 10 Min. - Avaliacdo daFomacio Avaliacdo da Formacdo
Encerramento ? ; ? ;
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Gestao de Conflitos

4

-
5
L8]
g
=
2
3

4

GESTAO DE CONFLITOS

g2 ielas oU Doas e visiSs EntE JuES JeSS0SS.

4

Fm-maga:ua COnfONND 08 opinies, dverEnci

Gestao de Conflitos

Gestfio de Conflitos Gestdode Conflitos

Gestéio de Conflilos

Otbiet i

4

N final desla apd0 oe TOMmaga 06 FONmades oaverao e

Capazes o
v Mmiediar o confi;
« ‘escoiner @ Meior BChica Para genr o confito.

Conflite

-E uma sHuagds am que dols o maks Imerocitores;

L4

-Tem objetvos dierentes; geraimente Dpostos £

meiuamants SxXslisivos,
-Qus desenvolvem  atitudes e Wm‘ﬂm

~ fr

e

Conflite (cont.}
Vantzgens dos Conflito

+  desenvoivimento de ideias crialivas e novadores;

¢ R encoairar novas Tomas B2 eganizagdo oe
frabaing;

+ mantem 3 vitaldades das equipas oe rabalho,

4

Cétia Raquel Arreiol Costa

88



A metamorfose da Gestéo Estratégica dos Recursos Humanos nas empresas de seguranga privada: as
novas exigéncias

Gestio de Conflitos

L4

Confiito (cont. )
Desvantagens dos Conflito

« mEpulas & 0SEaVENGas 08 CAracier pessnal;

+ Instabiidade emocional (indiviouos & equipas de trabalho);

< gesenvolvimento de preconceiios;

< glima negathg.

Gestéo de Conflitos

Gestao de Conflitos

4

Conflitos Interpagacals, sUgem pelas saquines razles:

< dferengas  Individuals  (idade, genem,  aiumes,
TENGas.  mierpretam as siuagbes de mORiplas maneiras)

Confiito (cont.
Tipos de Conflito

1' d0s FECIrE0s (FRCURS0E Tinanceines, iBonicos e
NEMEN0E Iimitzdos.. na pariiha dos RoUEos ha

DESE03E que Be conslderam sempre prefudicadas)

< dfererciacdo de papdls (EWGRM QUEndo & ofich de
dE%eMHNar quem pode dar ondem 30 oui )

4

Conflito {cont )
Tipos de Conflito
Confiltos Intrapassoals (cont.)
« Alracso-alracin — duas atraemes & a0
e5C0NEr Uma, terd de renunclar a oura.

Ex Numa proposta de emprega, oplar por redahar numa
de duss empresas de vighdncla (ambss prestiglsoas @ com
boas condighes de Fabalhs)

Gestéo de Conflitos Gestiode Conflitos

Gestio de Conflitos

4

Conflito (cont
Tipos de Conflito

» Confiltos Intarpesaoals;

= Confiltos Intrapessoals;

bt
e

4

Conflios nal, coOmem no Interor 03 pessia
perante LMa r2epasta de Indecis3a (o Uma coisa ou outra)

Conflito {cont }
Tipos de Conflito

TIPOS:
+ Alraclo-giracio

+ RepuissoTeptisa
« Alracio-renuedn

<

Conflite (cont )
Tipos de Conflito

Confiftce Intrapesacals jcont )

+ R usd0 — duas atemativas desagradavels, ou
53, naD IMpora 3 escoiha, pols 0 eEUtado sera sempre
negatvo. E5iE relacionado com valores pRssnals!

Ex: 0 codabovador Que Nae SIMPpafizs covm o chefe, mas

-5e val trabaihar gers confits inema
- B8 N30 for TAbRMAT PEMUS 0 AMpYEgD
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S

Conflite {cont )
g Tipos de Conflito
-
E Confiitos Intrapassoals jcont)
) e revialesi . ; uiues s Sy A tiedlesto, Eyisiem
b4 waniagens & desvaniagens
% Ex: i37er horas extfes V'S Menas SSmpo pare conviver Gom
] 05 AMigoS
=
&
&
3
o
3

Tipos de Conflito

Confittos intfrapeasoats [cond)

Gestao de Conflitos

Gestio de Conflilos Gestio de Conflites

Gestao de Conflitos

Conflito (cont )
Tipos de Conflito

Confiitos Intrapsssoals [cont)

<

= Canto mas dissdown O comiio ou maks Importante 3

gecisdo

N4

MAIOR O STRESS

Conflito (cont )
Tipos de Conflito

Conflitos Organizacionals
Apropria esiuiurs & fonte potencial oe confitto:
= pEEE0EE &M dfereniss nivels;

» Quanto maor 3 distanca, menoe 3 comunicagdo;
» IMteresses @ vaores dieremes;

* TEQras que 3 DAganizacdn tem de mpor.
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Gestdo de Conflitos Gestiode Corflitos

Gestao de Conflitos

Conflitos O T =
Fatores que condicionam o comportamento:

+ Fatores Inlemos: decomenies da pessoa

+ Fatores extemos: decomentes da organizacio em
que est3 Insendo

4

O 5pago Interpessoal refers-g2 3 &M@ ou “colha” com

Gestao de Confliios
Espago Interpessoal
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Apéndice D — Trabalho de Investigacéo

O IMPACTO DAS CRENCAS SOBRE A AUTOEFICACIA DA FORMA CAO
NO COMPROMISSO AFETIVO E NA ATITUDE FACE AO TRABALH O

José-Antonio Carochinho
(Universidade Lusiada de Lisboa)

Cétia Raquel Arreiol Costa
(Universidade Lusiada de Lisboa)

Resumo:

A formagéo esté orientada para a aprendizagemsiggaide novos conhecimentos, mudanca de atitudes
e implementacdo de novos comportamentos. Atualméntésta como uma ferramenta de crucial
importadncia no mundo laboral. Na atividade da smgea privada, a formacdo assume também uma
imposicao legal e constitui-se como indispenséaeeh o exercicio da atividade de vigilante que, qeor
caracterizada por alguma rotatividade e percecmmaan algum desprestigio, obriga as empresas que
operam neste sector a atribuir-lhe uma atencdobrada, ndo s6 com o intuito de transmissdo de
conhecimentos como também de alteracdo de compamtampretéritos que se tenham mostrado como
inadequados. Este trabalho pretende avaliar agasejue os vigilantes possuem sobre a autoefidacia
formacéo, bem como o seu impacto no compromissivafe na atitude face ao trabalho. Para o efeito,
participaram neste estudo 173 vigilantes de digersmpresas de seguranca privada, os quais
responderam a um questionario contendo alguns #ebse a percecdo de utilidade da formagéo
(extraidos de Holton & Bates, 2002; cit por. Vela@@07), a escala de compromisso afetivo (Meyer &
Allen, 1997) e uma escala de atitudes elaborada lzase em (Salanova, Garcia & Peird, 1996). Os
resultados indicam que as crencas de que a forn@ar@icite 0 aumento da produtividade pessoal tém
maior impacto na atitude face ao trabalho do queampromisso afetivo. Por outro lado, constatou-se
que quanto maior é a crenca de que a formacdoilmginbastante para o desempenho menor é o
compromisso afetivo.

Palavras-chave:compromisso afetivo, crencas, autoeficacia, fodmaatitude face ao

trabalho
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THE IMPACT SELF-EFFICACY BELIEFS ABOUT TRAINING IN
AFFECTIVE COMMITMENT AND ATTITUDE TOWARDS WORK

Abstract

The training is geared to learning, acquiring newwledge, changing attitudes and implementation of
new behaviors. Currently it is seen as a crucial to the working world. In the activity of private
security training also assumes a legal obligatith @nstitutes as essential to the exercise ofithknte
activity that, being characterized by some rotateomd perceived with some disrespect, requires
companies operating in this sector to assign @rafal attention, not only for the purpose of intjpay
knowledge but also change past behaviors that shesvn to be inadequate. This work intends to
evaluate the beliefs that have vigilant about effitacy training, as well as its impact on affeeti
commitment and attitude towards work. To this eh@d3 vigilant of several private security firms
participated in this study, answering a questionaiontaining a few items on the perception of
usefulness of training (extracted from Holton & &at 2002; quoted by. Veiled, 2007), the scale of
affective commitment (Meyer & Allen, 1997) and alkscof attitudes based on (Salanova, Garcia & Peiro
1996). The results indicate that the beliefs thaining allows increasing personal productivity déav
greater impact on attitude towards work than affeccommitment. Moreover, it was found that the
greater the belief that training contributes adoperformance the lower is affective commitment.

Keywords: affective commitment, beliefs, self-efficacy, triamg, attitude towards work
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INTRODUCAO

O mundo do trabalho esta cada vez mais conturbadsequéncia das necessidades
macroecondmicas, das novas tecnologias de infoomagéomunicacdo e também da
propria evolucdo do conceito de trabalho. O trabathnas sociedades atuais um
elemento fulcral e que pode ser encarada como ppasaca felicidade, na medida em
que se traduz num bem-estar social e psicologictralalho permite ao individuo
demonstrar e desenvolver as suas capacidades eetémtips, ndo sO a nivel
organizacional, mas também a nivel social e pesgsabrganiza¢bes reconhecem a
importancia da formacdo, como um veiculo de dedemvento dos seus
colaboradores. Desta forma, o nivel da eficacidodaacdo depende da percecdo da
utiidade da mesma. Neste sentido, se a utilidagefadmacdo for percecionada
corretamente, maior € a probabilidade de desempanhas fungbes corretamente e
consequentemente de a transferirem para o loc&labalho. E nesta sequéncia que
surge a importancia da autoeficacia ocupacionas, gefine-se como a crenca de que o
individuo € capaz de realizar uma determinada aaref contexto laboral e que
determina consequentemente 0 alcance ou superags@b@tivos organizacionais.

A forma como o individuo perceciona o trabalho erganizacdo e onde o mesmo se
insere € de crucial importancia nositputs organizacionais. Sobre a vinculacdo a
organizacao varios autores referenciam a socidlag compromisso organizacional, a
vinculacao, os contratos psicolégicos, etc.

O compromisso organizacional tem surgido na litgeabrganizacional com inameras
definicbes e nomenclaturas, nomeadamente, comondrapento, comprometimento e
implicacdo. O comportamento humano € influenciadlagregras e normas do meio
envolvente em que o ser humano esta inserido esé rsentido que surge o
compromisso organizacional. Este, por sua vez,nigseha um papel crucial ao nivel
dos comportamentos e atitudes dos individuos emguatores inseridos num

determinado meio organizacional.
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Compromisso organizacional

Para Meyer e Allen (1997, p.11), o compromisso megcional € “uma orientacéo
afetiva perante a organizacdo, o reconhecimenteukiss associados ao seu abandono
e a obrigacdo moral de nela permanecer”. Para Allgeyer, (1990), o compromisso &
encarado como atitude e assume-se como a solucacompetitividade e do
desempenho (Rego, 2003). Este construto estardeata subjacente a influéncia das
recompensas extrinsecas e psicoldgicas, podendoova@smar-se que a veeméncia do
envolvimento do colaborador com a organizacdo dipetias suas carateristicas
pessoais, das funcdes desempenhadas e das suasneiqee

O compromisso organizacional assume tal importameiseio organizacional que pode
ser considerado como um dos “motores” estratéeglessorganizacdes. Varios autores
(Swailes, 2000; Carochinho, 2009; Dey, 2012) refergue 0 COMPromisso
organizacional tem reflexos concretos na organzagdmeadamente na produtividade,

na assiduidade e no absentismo, na taxtardevere no desempenho organizacional.

Modelo do compromisso organizacional: Meyer e Allen

Meyer e Allen (1997) preconizam a existéncia de omodelo assente em trés
componentes: 0 compromisso calculativo ou instruabea normativo e o afetivo. Ao

delinearem este modelo, os autores pretenderamicaxpbd comportamento dos
individuos em determinadas organizacdes e contextos

Segundo o modelo, os individuos mantém-se na @agdd com o intuito de alcancar
uma contrapartida (compromisso calculativo), ou daminados por sentimentos de
obrigagdo (compromisso normativo), ou sentem-secemalmente envolvidos com a
organizacdo (comprometimento afetivo) (Nascimelnbpes e Salgueiro, 2008).

O compromisso calculativbaseia-se na avaliacdo dos custos associadosla daai

organizacdo. Este sentimento pode estar associadeéncia de outras oportunidades
de empregabilidade (Grdinovac & Yancey, 2012), mésdo-se como necessidade de
sobrevivéncia (Carochinho, 2009). Para Rego, Cen8auto (2005), os colaboradores
que possuem um forte compromisso calculativo apesenvolvem esforcos na

realizacdo das tarefas a que estédo estritamenggadbs. Se este tipo de compromisso
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assumir um caracter dominante, os colaboradoregnpoddotar atitudes e acodes
negativas para a organizagao, e.g., absentismo.

O compromisso normativesublima o sentimento de dever ou de obrigacdo de

permanecer na organizacao (Meyer & Allen, 1997;itavbc & Yancey, 2012). Os
colaboradores com forte compromisso normativo tend@e adotar comportamentos
organizacionais positivos (Rego et al., 2005), pas uma questao de “obrigacdo”
(Carochinho, 2009).

Grdinovac e Yancey (2012) referem que o compronmaésiivorespeita ao grau em que

o individuo se sente emocionalmente vinculado aarorgcdo e traduz-se
essencialmente no sentimento de identificacdoendelvimento com a organizacao.
Wayne, Casper, Matthews e Allen (2013) afirmam gsi€olaboradores com elevados
indices de afetividade contribuem significativaneguara o desempenho da organizagao
e isso traduz-se num decréscimo da taxeover e do absentismo, adotando
comportamentos positivos de cidadania organizatioheerca deste modelo, Dey
(2012) conclui que os colaboradores com forte commso afetivo permanecem na
organizacdo porque guerem; os colaboradores cormommpromisso calculativo forte
permanecem nha organizagdo porque precisam; 0S QSEUIN UM COMPromisso
normativo forte continuam na organizagdo porqueesermjue devem fazé-lo. Desta
Pode-se afirmar que as organizagOes pretendem cdelsam nos seus colaboradores
sentimentos de compromisso afetivo e normativo alaanos de compromisso

calculativo (Rego et al., 2005).

Autoeficacia

Bandura (1998) define a autoeficacia como a crencaxpectativa de que, através do
esforco, o individuo consegue realizar com sucass® determinada tarefa, na medida
em que o comportamento influencia e € influencipdo condicionantes cognitivas e

ambientais, nomeadamente pela autoeficacia e ppértiva dos resultados.

A percecao da autoeficacia influencia a forma camadividuo encara as situacoes,
mas as crencas subjacentes ndo sdo unanimes negms, (pois variam em funcdo dos
contextos em que cada individuo esta inserido (B@)dL998). Essas crencas podem
ser estimuladas ou retraidas em funcdo da sua fteniafluéncia, nomeadamente, a

capacidade de resiliéncia, e da forma como as aessdeixam influenciar por outras
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(Bandura, 1998)Assim, as crencas da autoeficacia incidem na cd@aeide organizar

e de realizar determinadas acdes necesséarias amptho de determinadas tarefas
(Bandura, 1998). A autoeficacia ndo estd relacianadm as aptiddes de cada
individuo, mas com a convic¢ao ou crenca do que elepaz de realizar com as suas
aptiddes.

No contexto organizacional, o conceito de autoeficdassume a expressdo de
autoeficacia ocupacional - crenca do individuo ne sapacidade de realizar
determinada tarefa com sucesso no contexto laf®igdtti, Scyns & Mohr, 2008). Um
elevado nivel de autoeficacia, traduz-se em elevativeis de aprendizagem e,
consequentemente, assume-se como preditor do deska(Salas & Cannon-Bowers,
2001). Pelo contrario, uma baixa perce¢do da doéméd leva os individuos a evitar
tomadas de decisdo na carreira, estdo mais expbsiosiedade na tomada de decisbes
e encaram os desafios profissionais como ameages (& Sowa,1992). Mas se a
percecdo da eficacia for elevada, a probabilidadsudesso nessas situacdes € maior.
As crencas da autoeficacia sdo construidas ao ld&agida e consistem na conjugacao
das trés dimensdes pessoais, comportamentaisassapie por sua vez se baseiam em
quatro fontes de informacéo: experiéncia diretpedgncia vincaria, persuasao social e

estado fisico e emocional (Bandura, 2004).

Crencas e percecdes da utilidade da formacéo

A percecdo da utilidade da formacdo € um fator domehtal na determinagédo da sua
eficacia, na medida em que apenas podemos avaldic&cia da formacédo se os

conteudos ministrados durante o processo formé#binem apreendidos corretamente e
posteriormente transferidos para o local de traballeste sentido, quanto maior for a
crenca dos formandos de que sédo capazes de de$mmpenfuncdes com sucesso
maior € a probabilidade de transferirem a apregdimapara o local de trabalho

(Machin & Fogarty, 2003).

Atitudes

A *“atitude € um estado de preparacdo mental ouahewmnganizado através da

experiéncia e exercendo uma influéncia direta omardica sobre as respostas
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individuais a todos os objetos e situacdes comsgueslacionam” (Allport, 1954, cit.
por Ferreira, Neves & Caetano, 2001, p. 282). Au@# traduz-se no comportamento
das pessoas (Allport, cit. por Leyens & Yzerbyt)£20e é neste sentido que as crencas,
valores, ideologias e tracos de personalidade estuxriados (Alcobia, 2001).

Para realizar uma escala de atitudes € necessa®emt consideracao a relacdo entre o
comportamento e a acdo e ndo negligenciar a peeset@ncao comportamental —
Teoria de Acdo Planeada de Fishbein & Ajzen (19%3ra além da intencao
comportamental, € necessario contemplar a atitade 40 comportamento, a norma
subjetiva (influéncia social que tem significadaga individuo, esperando-se que ele
possa agir de acordo com o que acredita que ogsodtsignificantes - esperam de si) e
o controlo comportamental percebido (variavel idtrzida por Ajzen).

O Trabalho

O trabalho assume, nas sociedades industrializadgsapel de extrema importancia. E

uma atividade intencional, caracterizada por unmjuwaa de crencas e valores que 0s
individuos vao desenvolvendo antes e durante cepsocde socializacao laboral e que
depende da sua experiéncia e do contexto em gae ieseridos (Salanova, Garcia &

Peiro, 1996). O trabalho traduz-se em atividadeslyiivas que, através de técnicas,
instrumentos, materiais e informacdes disponivsmite produzir bens e/ou prestar
servicos. E neste sentido que cada trabalhadoicaapls seus conhecimentos e
competéncias, com o intuito de recompensa matsoaial e/ou psicoldgica (Salanova,

et. al 1996). Em ultima instancia, pode afirmagse a definicdo de trabalho depende
da importancia que cada um |lhe da, na medida endgpende das crencas, normas e
expectativas existentes no seio de cada meio llabora

O trabalho assume diversas fungdes psicossoctmseadamente a funcéo integrativa,
o statuse prestigio, a formacao da identidade pessoah@ib economica e social, a de

gestdo do tempo, de obrigatoriedade, de valorizagéotivacional.
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METODOLOGIA

Objetivos

Pretende-se com o presente estudo analisar o ilmgastcrencas sobre a autoeficacia
da formacdo no compromisso afetivo e na atitude & trabalho, numa amostra de
trabalhadores do setor da atividade de segurangeipr

Este sector de atividade é frequentemente depepi@dcrencas e estereotipos gerados
na sociedade acerca dos trabalhadores que a eledsmm, desde as supostamente
fracas qualificacdes requeridas até ao desprestigial que tais fungdes implicariam.
No entanto, este € um dos sectores que tém vindtesanvolver profundas e
significativas alteracdes. A titulo de exemplo reeBe a mais recente producao
legislativa que vem alicercar na formacao toda ieidade profissional. O grande
destaque que o Decreto-Lei n.° 34/2013, de 16 de,Maio dar a formacao foi o
grande impulsionador para o presente estudo. Nemtéido, julgou-se pertinente
analisar a forma como as crencas da autoeficacidommacdo que os vigilantes
possuem atualmente influenciam o compromisso afetiva atitude face ao préprio

trabalho.

Hipoteses

Decorrentes dos objetivos enunciados foram prop@staeguintes hipoteses:

Hipotese 1 — Das quatro crencas por nos precorsz@@aformacao permitiu-me ser
mais eficaz no trabalho”; “A formacdo teve valoAtmo para o meu trabalho”; “A
formacdo fara aumentar a minha produtividade pé&ssAaformacdo permitiu-me
melhorar bastante o meu desempenho”), as crendasvas a “contribuicdo da
formacdo para a melhoria do desempenho” sdo ast@&ue maior impacto no

compromisso afetivo.

Hipotese 2 - As crencas relativas “a autoeficaadaimacao” tém maior impacto no

compromisso afetivo do que na atitude face ao ltnaba
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Para além destas duas hipoéteses, foram ainda fadasibs seguintes:

Hipotese 3 - Os vigilantes de género masculincegagtam maior compromisso afetivo

a empresa do que os vigilantes de género feminino.

Hipétese 4 - Os vigilantes com antiguidade na argg@o apresentam maior

compromisso afetivo do que os vigilantes com meambiguidade.

Hipdtese 5 - Os vigilantes com o grau de escoldedaais elevado possuem menor
compromisso afetivo com a organizacdo do que o0s gpssuem um grau de

escolaridade inferior.

Hipdtese 6 - Os vigilantes de género masculino uém atitude face ao trabalho mais

favoravel que os vigilantes do género feminino.

Hipotese 7 - Os vigilantes com maior antiguidademganizacao tém uma atitude mais

favoravel face ao trabalho do que os vigilantes ommor antiguidade.

Hipotese 8 - Os vigilantes com elevado grau delasdade possuem uma atitude mais

favoravel face ao trabalho do que os que possuaus gie escolaridade inferior.
Hipdtese 9 - Os vigilantes que frequentaram a fogmana empresa de vigilancia onde

trabalham apresentam um maior compromisso afetara p organizacdo do que 0s

restantes.

Participantes
No presente estudo, participaram 173 individuos owategoria profissional de

vigilantes, sendo 162 do sexo masculino e 11 do $&xinino, que correspondem a

93,6% da amostra e a 6,4%, respetivamente.
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Através da figura 1 e 2, verifica-se que em teretasios a grande maioria (71,7%) sao
individuos com idade inferior a 40 anos e com esmAde essencialmente ao nivel do

ensino secundario, conforme se pode verificar néficgs que se seguem.

Figura 1.Representacao gréafica da Figura 2.Representacao grafica da
amostra por grupo etario. amostra por habilitacdes literarias.
50 60
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g g 40
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até aos ‘29 anos SU-SBI anos 40_49‘ anos SU-SE‘ anos Inferior ao 8° ano 9% ano -12%ano Frequéncia universitdria Licenciatura

Grupo etario Habilitagdes Litrarias

No que respeita a antiguidade podemos verificgu@ 3), que a classe com maior
frequéncia é a de [1 a 3 anos] (31,2%), seguindo{sderior a 1 ano], com 22,5% dos
respondentes. Quanto ao local da formacao (figuré648% dos individuos receberam-
na na empresa onde trabalha e 43,9% noutra emgeesailancia. Constatou-se e
existéncias de uma percentagem residual de indigidue receberam formagcdo numa

empresa exclusivamente desta natureza.
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Figura 3.Representacao grafica da amostra  Figura 4 Representacédo grafica da
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Antiguidade Local onde recebeu formagdo
Instrumento

Para a realizacdo deste estudo foi elaborado ustigoério com trés partes distintas: a
primeira € constituida por 4 itens referentes aqugio de utilidade da formacéo,
sugeridos por Holton e Bates (2002; cit por. Vela2i207); a segunda, por 8 itens,
referentes a escala de compromisso afetivo (Mey&dlen, 1997) e a terceira €
composta por 22 itens, referentes as atitudesaa¢ebalho elaborado a partir do texto
de Salanova, et. al, (1996). Todos os itens eraraspwsta fechada numa escala do tipo
Likert, de 5 posicionamentos, polarizada entreattht completamente (1) ao concordo

completamente (5).

Procedimento

O questionario foi disponibilizadan-ling na plataforma Google Docs e foi enviado um
e-mail a um conjunto grande de vigilantes de umailing list de cerca de 550
contactos. Além doe-mail efetuou-se um pedido vi&kacebook na pagina da
Associacdo Portuguesa de Vigilantes e de algumagresas de vigilancia. O
guestionario esteve disponivel durante trés semana® os dias 12 e 31 de Maio de
2013. A informacdo foi posteriormente importadaapana base de dados Statistical

Package for the Social Scienc@8 (SPSS). No final do estudo foi enviado pelo
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orientador ume-mail de agradecimento a todos os contactados constdatasiling

list.

RESULTADOS

De inicio, procedeu-se ao estudo metrologico dal@ste compromisso afetivo e a de
atitudes face ao trabalho. Na primeira, para cow@dir 0 seu comportamento
psicométrico nesta amostra especifica. Quanto @ndeg porque foi elaborada pelos

autores do presente estudo e o0 mesmo impd&e-selgomaacbrigatoriedade.

Estudo psicométrico da escala de compromisso afetiv

Para o estudo psicométrico da escala de compromisseo de Meyer e Allen (1997),
realizou-se uma analise fatorial em componentaxipais com rotagdo varimax. A
estatistica KMO=0,74; teste de esfericidade de |&&8r524,21; p=0,00 reflete a
adequacdo da amostra para a persecucdo da aa#ébisael.f Foram entdo obtidos dois
fatores que no seu conjunto explicam 61,43% da&neia dos resultados. O quadro que
se segue é disso ilustrativo. O primeiro fator, aam peso préprio de 3,19, explica
39,96% da variancia dos resultados e agrupa os iteveladores de compromisso
afetivo; o segundo fator com peso proprio de 1xdliea 21,6% da variancia dos

resultados e agrupa os itens reveladores de aasmcompromisso afetivo.

Tabela 1

Andlise fatorial da escala de Compromisso Afetivo

Itens F-| F-11

1. Ficaria muito feliz se passasse o resto da néahaira nesta organizacao. 0,79 0,12
7. Esta organizacdo tem um significado muito paldicpara mim. 0,79 0,23
3. Sinto os problemas desta organiza¢éo como serfogs meus préprios 0.77 0.17
problemas.

2. Gosto de falar da minha organizacédo com pesstasages a ela. 0,67 -0,15
5. N&o me sinto como fazendo parte da organizacaguentrabalhd®. 0,25 0,85
6. N&o me sinto emocionalmente ligado(a) a estanizgedo™. 0,27 0,84
8. N&o tenho um grande sentido de pertenca & oaggiizem que traballd. 0,06 0,70
4. Penso que facilmente me ligaria a outra orgaéizagnto quanto estou liga 013 0,61

a estd®.
Obs:® Itens invertidos
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Relativamente a fiabilidade da escala, recorreaesalfa de Cronbach, obtendo-se um

valor de 0,76 para a globalidade dos 8 itens.

Estudo psicométrico da escala de atitudes face aabalho

Para a validacdo desta escala foram utilizados esmmos procedimentos que os da
escala anterior, tendo-se obtido uma estatistideMi®=0,89; teste de esfericidade de
Bartlett=1917,08; p=0,00. A estrutura fatorial egegte mais adequada cingiu-se a dois
fatores, que no seu conjunto explicam 49,41% daabididade dos resultados. O
primeiro fator com peso préprio de 7,90 expliced®3% dos resultados e agrega os itens
relativos aadeséo ao trabalhp enquanto o segundo fator tem peso proprio de ,96
explica 13,49% da variancia dos resultados e agvegeens referentesrapulsa face

ao trabalho (tabela 2).

Tabela 2

Analise fatorial da escala de Atitudes face ao &thb

[tens F-I F-1I
13. Sinto-me bem trabahandna. 0,79 029
15 Otrahalho da-me prestigio. 0,76 0,17
9 O trahalho faz-me crescer como pessoa. 0,74 0,23
3. O trabalho d4 sentido a wmda 0,72 0,29
7. Binto-me orgulhoso por trabalhar 0,70 0,30
17 Otrahalho proporooname algum poder na sociedade. 0,65 0,04
5. A widasem trabalho é uma chahce 0,64 0,22
19. Otrabalho permite-me socializar com outras pessoas. 0,62 0,00
21 Otrabalho contribui para a mnha liberdade. 0,62 015
22, Sem trahaho dificilmente conseguiria estruturar o tempo e perdia anocdo de horarios ™ 0,61 -0,23
11 Ctrahalho dignifica o ser humano. 0,57 0.1a
1 Eraincapaz de viver sem trabdhar. 0,43 0,06
14. Mo gosto de trabalhar @ 0,34 0,77
6. Ter de trabalhar incomoda me ™. 0,25 0,75
10. Trabalhar é ahorrecido &) 0,37 0,75
18. Ter de trabalhar é repugnante " 0,02 069
12. Otrabalho & wma obrigagin ™. 0,05 0,68
4. 26 trabalho porque preciso de dinheiro ®, 0,07 0,67
8. Ter trabalhio n&o me realiza ™, 0,22 0,6l
20. Trabalhar cansa™. 0,18 0,59
16, Ciostawa de wiver sem trahalhar & 0,37 0,55
2. 56 trahalha quem nin tem vida social para aém do empregn @, -0,03 0,54

Ohs ™ Itens invertidos
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A fiabilidade foi estudada pelo método da consi§terinterna, com recurso ao
coeficiente de alfa de Cronbach. Obtiveram-se wealobastante aceitaveis: alfa
global=0,89; alfa do primeiro fator (adesé&o ao dhab)=0,87 e alfa do segundo fator
(repulsa face ao trabalho)=0,87.

Os resultados aqui obtidos revelam boa consisténtgena dos itens que compdem a
escala, bem como uma estrutura fatorial esclareageg®lo que a escala por noés

elaborada nos parece adequada aos objetivos ppspost

Impacto das crencas sobre a autoeficicia da formagéo compromisso afetivo e na

atitude face ao trabalho

Com o objetivo de avaliar o impacto das crencasesabautoeficacia da formacéo no
compromisso afetivo (H1) e na atitude face ao trebéH2), procedeu-se a uma analise
de regressdo linearpelo métodoenter, tendo sido considerados os impactos das

variaveis, através do coeficientes de determirfa@#) e coeficientd’ (ver figura 9).

Verificagdo das Hipoteses

A primeira hipotese preconizava que as crencasiv&$aa contribuicdo da formacéo
para a melhoria do desempenho sdo as que tém ima@acto no compromisso afetivo,
no entanto os resultados da analise de regressin-ieos a ndo corroborar a hipétese.
Os resultados revelam que as crengcas com maiorcimaa nivel do compromisso
afetivo sdo as de que a formacdo contribui paranseato da produtividade pessoal
(p=0,53; p=0,00), enquanto as crencas de que a fammaggermite melhorar o
desempenho apresentam um Beta estandardizad@irderegativofi= -0,24; p=0,04).

Relativamente a segunda hipétese que referia queengas relativas a autoeficacia da
formagdo tém maior impacto no compromisso afetieo glie na atitude face ao

trabalho, parece ser corroborada, na medida emagquerencas da autoeficacia da

® A andlise de regresséo linear “pode ser usadanpadalar a relagéo funcional entre duas variaveis.4ma relagéo que pode ser
expressa através de uma fungdo matematica — indiememente de existir ou ndo relacéo de tipo caesaito” (Mardco, J. (2007,
p. 375).

® O coeficiente de determinagéo refere o quanto cefoatbnsegue explicar os valores observados. estétlo, quanto maior o
R2 mais explicativo € o modelo e melhor se ajustmastra.

"0 Coeficiente consiste no valor da contribuigéio relativa de cati@vel independente para a predigdo da varifagtndente.
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formacdo tém maior impacto no compromisso afetRo=0,27; F=15,87; p=0,00) do
que na atitude face ao trabalhd<£R,13; F=6,35; p=0,00).

Figura 5. Impacto das crencas sobre a autoeficacia da fé@wnag compromisso
afetivo e na atitude face ao trabalho

1. A formac¢do permitiu-me ser mais C-OIIlpl‘O]IllSSO
eficaz no trabalho. Afetivo

2. A formagdo teve valor pratico para o e e
meu trabalho.

_______________

' p=053; p=0,00
3. A formacdo fard aumentar aminha Lo-------ooo -
produtividade pessoal. Atitudes face ao
P 056 p=000 trabalho
4. A formacdo permitiv-me melhorar | I —3__;_—9—:—0—0—0— =
bastante o meu desempenho. | B=-0.24; p=0,00 | e g ? !

A figura 5 permite verificar o impacto das crengabre a autoeficacia da formacéo no
compromisso afetivo e na atitude face ao trabamalisando os impactos das quatro
crencas sobre a formag&o no compromisso afetiaatitude face ao trabalho, pode-se
aferir que ao nivel doompromisso afetivo[R* = 0,27; F=15,87; p=0,00] destaca-se a
crenca de que a formacéao permite aumentar a pvathde pessoaPp€0,53; p<0,00) e

o efeito da formagcdo para o melhoramento do desgmop$=-0,24; p<0,00). Isto
significa, por um lado, que quanto maior é a crefeggue a formacgdo fard aumentar a
produtividade pessoal maior € o compromisso afegy@or outro, quanto maior € a
crenca de que a formacdo contribui bastante pardesempenho menor é o
compromisso afetivo e, consequentemente, maior grohabilidade de saida da
organizacéao.

Relativamente atitude face ao trabalho[R?= 0,13; F=6,35; p=0,00], realca-se o efeito
da formacéo para o nivel da produtividade pesg$<0,%4; p<0,00). Assim, quanto
maior for crenca de que a formacdo fara aumentarodutividade pessoal mais
favoravel sera a atitude face ao trabalho. Nestdee pode-se afirmar que 54% das
atitudes face ao trabalho sédo explicadas pela @réde¢cque a formacdo aumenta a

produtividade pessoal.
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A terceira hipdtese referia que os vigilantes drwosmasculino apresentam maior
compromisso afetivo a empresa do que os vigilathbesexo feminino, no entanto nao
foi corroborada. N&o existem diferencas estatisteree significativas no compromisso
afetivo em funcéo do génerq:£i=0,97; p=0,33). Homens e mulheres apresentam o

mesmo nivel de compromisso afetivo.

Quanto a quarta hipotese em que os vigilantes camrmantiguidade na organizagao
apresentam maior compromisso afetivo do que ofawmigis com menor antiguidade, a
hipétese também n&o foi corroborada, i.e., ndotaxisdiferencas estatisticamente
significativas ao nivel do compromisso afetivo entigilantes com maior e com menor

antiguidade na organizagaqs(fs7+=1,01; p=0,41).

A quinta hipotese referia que os vigilantes convaae grau de escolaridade possuem
menor compromisso afetivo com a organizagdo do apiegue possuem grau de
escolaridade inferior, mas também n&o se verifieouexisténcia de diferencas
estatisticamente significativas, no compromissofentdo dos graus de escolaridade
(F,160771,19; p=0,31). No entanto, ha uma tendéncia paeacs que possuem menor
grau de escolaridade tenham um maior nivel de camipso afetivo comparativamente

com os que possuem habilita¢des literarias ao siymrior.

No que concerne a sexta hipdtese, em que os \gglale sexo masculino tinham uma
atitude face ao trabalho mais favoravel do que igdantes do sexo feminino,
constatou-se que ndo existem diferencas estatstit@ significativas na atitude face

ao trabalho em funcéo do génere{ -0,50; p=0,61).

Na sétima hipotese referia que os vigilantes conomentiguidade na organizacao
teriam uma atitude face ao trabalho mais favor@&eebue os vigilantes com menor
antiguidade, no entanto ndo se verificaram difeagngstatisticamente significativas

entre os vigilantes (£16771,075; p=0,37).

Na oitava e penultima hipétese, considerou-se quigilantes com maior escolaridade
possuiriam uma atitude mais favoravel face ao thabdo que os que possuiam graus
de escolaridade inferiores. Constatou-se que &mwaima analise de variangéinova

One-way o racio F ndo se mostrou estatisticamente soguivio (K3 16070,45; p=0,71),

Cétia Raquel Arreiol Costa 112



A metamorfose da Gestao Estratégica dos Recursos Humanos nas empresas de seguranca privada: as
novas exigéncias

pelo que também se refutou esta hipétese. No engxigte uma tendéncia para os que
possuem menores habilitacdes literarias terem utihade mais favoravel face do
trabalho do que os que possuem entre 0 9° e 12° ano

Na ultima hipdtese (H9), preconizava-se que odantgs que frequentavam a formacéo
na empresa de vigilancia onde trabalham, iriam sgotar um maior compromisso

afetivo que os restantes, verificou-se que naoterisdiferencas estatisticamente
significativas entre os vigilantes que frequentaeafarmacao na empresa de vigilancia
onde trabalham e os que a fizeram noutras emp(dsasigilancia ou de formacao)

(F2,17070,32; p=0,72).

DISCUSSAO DE RESULTADOS

O objetivo definido neste estudo foi analisar oactp das crengas sobre a autoeficacia
da formacdo no compromisso afetivo e na atitude & trabalho numa amostra de
trabalhadores da atividade de seguranca privada. diividade esta a sofrer grandes
alteracbes ao nivel formativo, consequéncia daaqaiteracdes legislativas (Decreto-
Lei n.° 34/2013, de 16 de Maio), e veio trazer equentemente alteracbes as atuais
praticas dos recursos humanos neste ramo de aliyiéaé neste sentido que se torna
pertinente a seguinte analise.

Na analise de resultados importa distinguir trésewes: por um lado, a discussao do
resultado das hipoteses em estudo, por outro,idagab da escala de atitudes face ao
trabalho e, finalmente, as repercussdes na gestdecdrsos humanos na atividade da
vigilancia privada.

Verificou-se que as crencas sobre a autoeficaciird@acido no compromisso afetivo
tém menor impacto do que no nivel das atitudes &drabalho. Por outro lado,
constatou-se que quanto maior € a crenca de qomnadao contribui bastante para o
desempenho menor € o compromisso afetivo.

Esta crenca pode assumir caracter de beneficidioial@ara a prépria organizacao.
Existe uma aposta na formacdo dos seus colabosadbemeficios), que passam a
possuir competéncias especificas e especializadpge Ihes permite aumentar bastante
o0 seu desempenho. Mas também faz com que existamamor compromisso afetivo

com a organizacdo (maleficios), na medida em gaatqumaior é a crenca de que a
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formacdo contribui bastante para o desempenho nda@mprobabilidade de saida da
organizacao.

A organizacdo pretende motivar os colaboradores, upo lado pretende torna-los
melhores no seu desempenho e na realizacdo dasasefas, mas por outro, também
pretende que eles desenvolvam o sentimento de oomg®o afetivo com a
organizacéao.

No entanto se o colaborador desenvolve a crencgudea formacéo lhe permite
aumentar significativamente o seu desempenho, anma@gdo corre 0 risco, do
colaborador vir a quebrar os lacos afetivos exisgerNeste sentido, se o colaborador ao
receber formacédo, assumir que esta ira produziosfea sua produtividade pessoal, o
envolvimento emocional com organizacao, ficara rfais.

No entanto, a par da crenca de que a formacéao teemmindividuo melhorar bastante o
seu desempenho, gera-se o0 sentimento de “afas@inentrelacdo a organizacéo, na
medida em gque ele passa a ver-se como uma maise&aiguaciona a hipotese de
mudanca de organizacdo na procura de melhorar giesdi Neste sentido, existe um
menor compromisso afetivo e talvez passe a existir compromisso meramente
calculativo ou eventualmente normativo.

Na atividade da seguranca privada, homens e malhetercem o mesmo tipo de
fungBes, toda a area operacional é regida pelasmasesormas, regras e valores. Este
facto justifica o ndo se terem verificado diferengo nivel das crencas sobre a
autoeficacia da formacao no compromisso afetivo) nas atitudes face ao trabalho em
funcdo do género.

Apesar do vigilante homem apresentar uma posturaaier firmeza, solidez e respeito
do que a vigilante mulher, essa diferenca ndo #etegenem na sua atitude face ao
trabalho, nem no seu compromisso para com a OlyEAnz

No que concerne a analise da atitude e do compsona@s funcdo das habilitacdes
literarias, constatou-se que ndo existem diferepgtatisticamente significativas entre
0S que possuem maior e 0s que possuem menor e@déarNo entanto, existe uma
tendéncia, para que 0s que possuem menos hatektditérarias tenderem a assumir
maiores valores no compromisso afetivo. Conconetaehte sdo os de mais baixa
escolaridade a adotarem uma atitude mais favoeavélabalho. Os colaboradores com
menos escolaridade, sdo necessariamente pesscavelinas, o que Ihes permite ter
maiores valores de lealdade e de identificacdo @&a@mganizacédo onde estdo inseridos.,

porque avaliam as alternativas como escassas xisterges.
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Apesar de nao existirem diferencas estatisticamesignificativas entre o0s
colaboradores com mais e menos antiguidade nairegdio ao nivel das atitudes face
ao trabalho e do compromisso afetivo, interessareser alguns resultados obtidos.

E entre os 8 a 10 anos de antiguidade na orgavizpgéi a atitude face ao trabalho é
mais desfavoravel e o compromisso afetivo € maisobpara com a organizacao.
Passado este periodo dos 8-10 anos, verifica-sevinaggm drastica de atitude face ao
trabalho, que se torna favoravel, a par com o atonda compromisso afetivo a
organizacao.

Relativamente ao local de formacdo, ndo existenerahitas estatisticamente
significativas entre frequentar a formacédo na esgpue vigilancia onde se trabalha,
noutra empresa de vigilancia ou até mesmo numaesa@m que apenas se ministra a
formacdo. Este resultado parece advir do fact@mdadgcdo ser um pré-requisito para se
ser vigilante e ndo como um procedimento de atmglia ou de reforco de
competéncias, esses, habitualmente ministradodesma pxercicio de fun¢des. Quando
uma pessoa pretende ser vigilante sabe, ou fiahex,sque € necessario uma formacgéo
prévia para adquirir a carteira profissional quebilita ao cargo.

A escala de atitudes face ao trabalho, por nésoelda com base nas funcbes
psicossociais de Salanova, Garcia e Peir6 (199@)ma& mais-valia. Ela apresenta
resultados bastantes generosos quanto a sua ‘\el@didbilidade. A sua utilizagdo
futura, sera outros estudos a equacionar.

No que respeita as repercussdes na gestdo de oedumusnanos na atividade da
vigilancia privada, pode-se constatar que, apesar ndo existirem diferencas
estatisticamente significativas, selecionar e tacrpessoas com baixa escolaridade e
mais velhas pode tornar-se vantajoso, uma vez gue b risco de rotatividade. Com
esta nuance na estratégia dos recursos humanasgasizacdes podem conseguir
colaboradores com atitudes mais favoraveis facdramlho e maus vinculados a
organizacéao.

A formacdo continua ou de atualizacdo de competénpermite aos colaboradores
desenvolverem lacos afetivos com a organizacaenumimesmo afirmar-se que ela é
uma das formas de vinculacdo dos colabores a aaygio (excluindo a formacao
inicial para candidatos a vigilantes, essa, obdiggipor lei). E crucial para a eficacia da
formagao, a percecdo da sua utilidade. Neste semimbe-se afirmar a percecdo da
utilidade da formacédo e o desenvolvimento da crefegg@ue consegue realizar uma

determinada tarefa e possui traduz-se numa rediga@isentismo, geracdo de novas
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ideias, motivacao, etc. Desta forma, a formacae podcar como um impulsionador da

crenca da autoeficidcia ocupacional e assume unl pgapafiante na superacdo dos
objetivos.
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