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RESUMO

Tendo em conta a estrutura e dimensdo das empresas é fundamental existir uma equipa
incumbida de gerir os colaboradores, formando assim o departamento de Recursos Humanos.
Este departamento é responsavel por propor, delinear e aplicar politicas e préaticas na
organizacdo em conformidade com o codigo do trabalho.

Considerando a importancia que os Recursos Humanos tém na gestao, no recrutamento
e na progressdo dos colaboradores, é essencial criar uma estrutura sélida no que diz respeito as
Préticas de Recursos Humanos, uma vez que os ativos humanos sdo os elementos-chave que
compdem qualquer organizacao, tornando-se assim uma mais-valia para a empresa. O presente
estudo e proposta de projeto vai ao encontro deste conceito, o qual foi desenvolvido no
departamento de Recursos Humanos a nivel da regido do Algarve, na Solverde — Sociedade de
Investimentos Turisticos da Costa Verde, S. A.. Durante a realizagdo deste projeto, foi crucial
desenvolver um estudo de Préaticas de Recursos Humanos para identificar as reais necessidades
e, consequentemente, desenvolver um projeto de aplicacdo pratica, permitindo satisfazer os
colaboradores tornando-os mais produtivos no desempenho das suas funces.

Num primeiro momento, desenvolveu-se um estudo, de natureza quantitativa,
descritivo-correlacional. Foi aplicado um questionario aos colaboradores, dos quais 186
responderam. Concluiu-se que estes se sentem satisfeitos profissionalmente e consideram-se
produtivos, contudo, as Praticas de Recursos Humanos nao revelam os melhores resultados.

A partir dos resultados observados, num segundo momento, foi desenvolvido um
projeto pratico com especial foco em analises e descricdes de funcdes, constituindo a base
essencial para numa fase posterior desenvolver a avaliacdo de desempenho. Este sistema ira
contribuir positivamente para a empresa, nas areas do recrutamento e selecdo, das

oportunidades de carreira, dos sistemas de recompensas e da formagao profissional.

Palavras-chave: Praticas de Gestdo de Recursos Humanos; Satisfacdo Profissional; Percecéo

da Produtividade; Projeto; Analise e Descri¢do de Funcdes; Avaliacdo de Desempenho.
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ABSTRACT

Considering the structure and size of companies, it is essential to have a team
responsible for managing employees, thus forming the Human Resources department. This
department is responsible for proposing, designing, and enforcing policies and practices in the
organization in accordance with the labor code.

Considering the importance that Human Resources have in the management,
recruitment, and progression of employees, it is essential to create a solid structure with regard
to Human Resources Practices, since human assets are the elements that make up any
organization, thus becoming an asset to the company. The present study and project proposal is
in line with this concept, which was developed in the Human Resources department at the
Algarve region, at Solverde — Sociedade de Investimentos Turisticos da Costa Verde, S.A..
During the realization of this project, it was crucial to develop a study of Human Resources
Practices to identify the real needs and, consequently, develop a project of practical application,
allowing to satisfy the employees making them more productive in the performance of their
functions.

At first, a quantitative, descriptive-correlational study was developed. A questionnaire
was applied to employees, of which 186 responded. It was concluded that they feel
professionally satisfied and consider themselves productive, however, Human Resources
Practices do not show the best results.

From the observed results, in a second moment, a practical project was developed,
with special focus on analysis and job descriptions, constituting the essential basis for a later
stage to develop the performance evaluation. This system will make a positive contribution to
the company, in the areas of recruitment and selection, career opportunities, reward systems

and professional training.

Keywords: Human Resources Management Practices; Professional Satisfaction; Productivity

Perception; Project; Analysis and Description of functions; Performance evaluation.
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INTRODUCAO

Este projeto foi realizado no &mbito da concluséo do Mestrado de Gestédo de Recursos
Humanos, na Universidade do Algarve e teve como principais objetivos analisar as Préaticas de
Recursos Humanos, a Satisfacdo Profissional e a Percecdo da Produtividade e posteriormente
desenvolver uma intervencéo de boas Préaticas de Recursos Humanos numa unidade de hotelaria
e casinos do Algarve.

Em qualquer organizagcdo é essencial existirem Praticas de Gestdo de Recursos
Humanos, para que exista um bom desempenho por parte dos colaboradores e um bom ambiente
de trabalho. Cada vez mais as empresas tém no¢do que com boas Préaticas de Gestdo de Recursos
Humanos, estas terdo impacto no comportamento dos colaboradores e consequentemente no
desempenho da empresa (Pinto, 2020). Deste modo é importante existirem estudos nesta area
para que seja verificada a relevancia que as Préticas de Recursos Humanos tém em todo o
contexto organizacional. Assim, esta investigacao e projeto vem complementar a escassez de
estudos anteriormente efetuados, uma vez que grande parte dos estudos existentes tém por base
uma Prética de Recursos Humanos especifica e ndo na sua globalidade (Marinho, 2012).

A Gestdo de Recursos Humanos foca-se na gestdo do ativo humano das organizacoes,
gue sendo este 0 bem mais precioso das organizacdes, tem a responsabilidade de promover o
progresso e a permanéncia dos colaboradores nas organizacdes (Michael, 2019; Ruggiero,
2020). O sucesso das organizacfes depende dos resultados organizacionais e estes estdo
dependem da produtividade do capital humano. Deste modo, a Gestdo de Recursos Humanos
deve atuar da melhor forma para que seja promovida a Satisfacao Profissional, o bem-estar das
colaboradoras e a sua produtividade, criando impacto nos resultados (Aleksynska, 2018). Ao
trabalharmos a Gestdo de Recursos Humanos com o objetivo de tornar colaboradores mais
satisfeitos, podemos estar a trabalhar para que os mesmos sejam mais produtivos, assim a
Percecdo da Produtividade encontra-se positivamente relacionada com os resultados otimistas
por parte dos colaboradores impulsionando a organizacéo a obtencéo de bons resultados (Shane,
2017).

Assim, revela-se extremamente importante realcar que o facto da realizacdo deste
projeto representa uma fase essencial de aquisicdo de conhecimentos, tendo em conta que
permitem desenvolver os conhecimentos adquiridos a nivel universitario, em contexto
profissional. Simultaneamente, permitira dar resposta a necessidades da empresa, em termos de

diagnostico e, consequentemente, de proposta de intervencao.



O desenvolvimento deste projeto encontra-se estrategicamente organizado comegando
pelo Capitulo 1, onde é desenvolvida a caracterizagdo da SOLVERDE-Sociedade de
Investimentos Turisticos da Costa Verde, S.A., tendo como ponto de partida a apresentacéo da
organizacao e posteriormente a sua caracterizacao externa.

Em seguida, no Capitulo 2 inicia-se o enquadramento tedrico onde sdo abordados 0s
temas centrais deste projeto, ao nivel do diagndstico. Assim, o enquadramento versa a Gestdo
de Recursos Humanos e algumas das suas praticas, a Satisfacdo Profissional e a Percecéo de
Produtividade.

No Capitulo 3, é desenvolvido todo o enquadramento empirico do projeto, por
intermédio dos objetivos e hipbteses de investigacdo que foram estrategicamente pensados de
forma a intercalar os 3 temas predominantes neste estudo que nédo tinha sido anteriormente
estudado. A metodologia deste projeto foi descrita com base em 186 questionarios respondidos,
de um total de 360 colaboradores presentes nos quadros de pessoal da organizagéo na regido do
Algarve.

Através dos dados recolhidos, foi possivel averiguar a necessidade de implementar
uma Avaliacdo de Desempenho nesta organizacao, que nesta primeira fase do projeto se focou
essencialmente nas suas primeiras etapas passando por uma aprofundada Analise e Descricao
de Funces do departamento de Recursos Humanos, servindo como estudo piloto deste projeto.
Esta proposta de intervencdo de boas praticas de Recursos Humanos, encontra-se mais adiante
juntamente com uma reflexdo critica do modelo de intervencdo no Capitulo 4.

Por fim, mas ndo menos importante, no Capitulo 5, foi realizada uma concluséo final
da realizacdo deste projeto de término Mestrado de Gestdo de Recursos Humanos e também

dos conhecimentos desenvolvidos ao longo deste.



1 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

1.1. Apresentacdo da Organizagéo

A empresa SOLVERDE-Sociedade de Investimentos Turisticos da Costa Verde, S.A.
é uma sociedade an6nima formada a 12 de abril de 1972 por Manuel de Oliveira Violas, com
sede na cidade de Espinho. A atividade principal desta empresa destina-se a exploracdo de
Zonas de Jogo ndo s6 em Espinho, como também no Algarve (Vilamoura, Monte Gordo e Praia
da Rocha) e em Chaves. Para além da area de jogo, esta empresa explora também o setor de
Restauracdo e de Hotelaria.

A ligacgéo entre o lazer, a animacdo, a cultura, o investimento e a criacdo de emprego,
foram dos principais objetivos da cria¢do deste grupo. A inauguragdo do Casino de Espinho foi
considerada na altura o maior do pais e talvez também da Europa. Mais tarde, com o objetivo
de expansdo do seu negédcio e explorando areas diferentes ao jogo, foi construido o Hotel
Apartamento Solverde em Espinho.

Em 1992 a Solverde foi reconhecida como a melhor empresa do ranking do setor
hoteleiro.

Mais tarde, foi instruida a exploracao dos Casinos do Algarve mais concretamente em
Vilamoura, Monte Gordo e do Casino na Praia da Rocha que abriu portas ao primeiro Casino-
Hotel do pais. Uns anos depois, foi expandido este o negdcio para Chaves.

Desta forma, a empresa ndo explora espacos unicamente destinados ao jogo, mas
também de animacéo e de cultura devido aos seus espetaculos dando valor a musica e a artistas,
tanto portugueses, como estrangeiros.

E extremamente importante salientar que o objetivo da empresa é estimular uma
progressdo da atividade, tendo sempre em conta uma gestdo exigente tanto dos recursos
financeiros como humanos, o que proporciona a empresa a denominacdo de um grupo com
dimensdo e reconhecimento na area do turismo e do jogo.

Assim, o objetivo centraliza-se na diferencia¢do, tendo em conta todo o percurso
historico juntamente de objetivos estratégicos de médio e longo prazo que garantam um futuro
que pretendem continuar a atingir.

A conjugagéo entre o conforto, requinte, animacdo, descanso, lazer e 0s negocios é
facilmente proporcionada pelo golfe, proximidade de praias, animagdo noturna, espetaculos,

noites musicais, restaurantes, bares, piscinas, salas de reunides, ginasios, saunas, banhos turcos,



massagem, mini club, cabeleireiro, desportos de praia, servico médico disponivel e modernas
salas de jogo. Pode-se concluir que, nas unidades Hoteleiras, é possivel encontrar uma

diversidade nas ofertas e em programas especiais.

1.1.1. Missdo

A missdo do grupo Solverde, centra-se na garantia de um crescimento sustentado na
sua area de atuacdo, tendo sempre por base uma excelente coordenagdo quanto aos recursos
financeiros e humanos, fortalecendo a posi¢do no mercado pelas suas estratégias inovadoras.
Desta forma, o grupo consegue diferenciar-se pelo merecimento ao longo da sua historia através
do fornecimento de experiéncias de jogo e de lazer inovadores aos seus clientes promovendo

sempre consciéncia do jogo responsavel.

1.1.2. Visdo

Ser reconhecido como lider no mercado essencialmente no jogo, na restauracdo e na
hotelaria € uma das grandes visdes do grupo, tendo desta forma a possibilidade de representacdo
de uma imagem a nivel nacional e internacional constituindo desta forma um icone. Para isto,
a empresa tem criado diversas possibilidades de promocado de ofertas personalizadas e

diferenciadas de modo a proporcionar experiéncias inesqueciveis e inovadoras.

1.1.3. Valores

A finalidade da administracao € gerir e garantir um sistema de gestdo que reconheca o
potencial dos seus colaboradores. Assim, fomenta um ambiente na organizagéo beneficiando a
motivagdo dos colaboradores, levando-os a contribuirem e a participarem com primazia no
desempenho e nos resultados. E nesse sentido que a administracao trabalha, com o objetivo de

valorizar, desenvolver e cativar os seus colaboradores.



1.2. Caracterizacdo Externa

A éarea de atuacdo do grupo Solverde é bastante diversificada, é constituida por
espetaculos, concertos, experiéncias gastronomicas, ofertas de alojamento, circuitos de golfe,
torneios de poker, casamentos, batizados e festas de aniversario exclusivas nos cinco casinos e
quatro hotéis, em diversos pontos do pais, proporcionando experiéncias Unicas.

Para atuacdo em todas estas areas € imprescindivel para o grupo, uma estrutura sélida,
no que diz respeito aos seus funcionarios como podemos verificar na seguinte imagem com o

organograma dos Casinos do Algarve (figura 1.1).

Figura 1.1 Organograma dos Casinos do Algarve

[ l I | [ [ |

[ omeccAopesogos | | DIRECCAO F&B | [[oin Aniv/especTacuios | [ DIR. COMERC/RELPUBLICAS | [ DIRECCAOMANUTENGAO | [ AREAADMINISTRATIVA | [ APROVISIONAMENTOS
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Fonte: Organograma fornecido pela organizagdo

Em 1991, com o falecimento do fundador, Manuel de Oliveira Violas, a gestdo da
empresa passou para o seu descendente, Manuel Violas. Manuel Violas permaneceu sempre
alerta as oportunidades possiveis de expansdo do negdcio, através do seu patrimonio e do seu
reconhecimento, originando a criacdo de mais Casinos e Hoteéis. Por conseguinte, a Solverde
imp0s-se a nivel nacional, tendo ja alcangado a “Medalha de Mérito Turistico em Ouro” pela
condecoracao do Governo, por todo o esforco para o beneficio do setor.

Na figura 1.2, é apresentada uma caracterizagcdo externa do contexto regional e
nacional do grupo. E através desta que podemos visualizar todas as unidades hoteleiras e

casinos presentes no nosso pais. Contudo, a empresa também se encontra expandida



internacionalmente especialmente no Brasil Ceard, onde o Administrador da Solverde dos
Casinos do Algarve também tem o privilégio de desempenhar as suas funcdes.

Figura 1.2 Presenca do grupo em contexto Regional e Nacional
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2. ENQUADRAMENTO TEORICO

2.1 Gestdo de Recursos Humanos

Embora tenhamos de ter em conta a dimensdo e a estrutura das organizacgdes, €
extremamente relevante a existéncia de uma equipa responsavel pelos Recursos Humanos visto
que os colaboradores encontram-se insatisfeitos, procuram constantemente o caminho da
felicidade e de melhores condicdes de vida, que tém outras responsabilidades para além dos
profissionais e 0s seus objetivos podem ndo ir exatamente ao encontro das expectativas
estabelecidas pela organizacdo para determinado individuo, apesar de poderem existir alguns
comuns (Lacombe, 2017).

O papel dos Recursos Humanos nas organizacbes passa por sugerir, delinear e
certificar que um grupo de regras e métodos de acordo com as convicg¢des organizacionais e em
consenso com o direito do trabalho, posto isto serd possivel que todos os colaboradores
concebam e atuem em processos através da possibilidade de emprego e da progressdo na
carreira. E extremamente relevante que os Recursos Humanos auxiliem ndo sé 0s outros
departamentos da organizacdo em que se inserem através da prestacédo de servigos ou até mesmo
através de procedimentos de gestdo das pessoas, como também no recrutamento e na evolucao
dos individuos, de modo a conceber e aplicar recursos que permitam uma retribuicdo salarial
competitiva a quaisquer colaboradores. Para que isto seja possivel, € necessario diversificar e
inovar organizacionalmente tendo como propésito ampliar as competéncias dos colaboradores
de forma a proporcionar uma progresséo na carreira, o que se traduz numa melhor eficiéncia no
cumprimento das suas tarefas. Em suma, o essencial consiste em honrar a ocupagao profissional

e os individuos enquanto pessoas (Ribeiro, 2017).
2.1.1. Caracterizacao do conceito

Numa primeira fase, é extremamente relevante diferenciar os Recursos Humanos, do
capital humano pois, embora estes parecam semelhantes, eles sdo distintos. Pode entdo ser
aplicado o termo “Recursos Humanos” quando queremos falar sobre o ativo humano que presta
servico numa determinada empresa, ou até mesmo a um grupo de técnicas e regras essenciais
no que diz respeito a tendéncia, ao progresso e a permanéncia dos profissionais de forma a

encaminhar os colaboradores num bom sentido. Assim, os termos “Recursos Humanos” e



“Gestao de Pessoas”, sdo considerados os termos mais utilizados para o setor dos Recursos
Humanos no mundo organizacional. Por outro lado, o termo “capital humano” refere-se as
capacidades e habilidades que cada individuo possui, ou seja, a possibilidade de atuar em
momentos diferentes bem como, as conclus@es retiradas das interligaces dos colaboradores
através das capacidades e dotes comprovados no desempenho das suas fun¢des tendo em conta
que estdo instigados por parte da organizacao (Ruggiero, 2020).

As nomenclaturas de “Gestao de Recursos Humanos” e “Recursos Humanos™ ao longo
dos tempos tém vindo sobrepor-se a nomenclatura de “Gestdo de Pessoal” de forma a
caracterizar processos implicitos na gestdo de pessoas dentro das empresas (Michael, 2019).
Conforme Deadrick e Stone (2014), esta mudanca de nomenclatura surgiu com o propdsito de
proporcionar aos colaboradores o bem-estar e a0 mesmo tempo as organizacdes produtividade
de modo a satisfazer ambas as partes.

Pode assim ser determinada a Gestdo de Recursos Humanos como uma abordagem
estratégica e propria para a gestdo dos ativos mais preciosos de uma organizagao que Sao 0S
individuos que desempenham as suas func¢@es na organizagdo que colaboram particularmente e
coletivamente de forma a alcancar os seus objetivos (Michael, 2019).

Os colaboradores constituem o ponto fulcral para o éxito das organiza¢6es nos tempos
em que vivemos. Desta forma, é essencial investir nos requisitos que promovem em maior
guantidade e qualidade o desenvolvimento das capacidades individuais a favor da organizacao
onde se inserem, sendo assim constituido por trés fatores determinantes. O primeiro consiste
no progresso do capital humano, ou seja, a fomentacdo das capacidades individuais dos
colaboradores, através da formac&o, do interesse, da flexibilidade e da proatividade no que diz
respeito a cada pessoa de forma direta. J& 0 segundo fator, vai ao encontro do progresso do
capital basilar, em que sdo definidos os alicerces internamente de forma que a partilha dos
conhecimentos seja reciproca, ndo sé formalmente, como também informalmente, aumentando
as ligagdes entre os colaboradores, quer verticalmente quer horizontalmente. Por ultimo, o
crescimento das relagfes entre os individuos, em consequéncia da reciprocidade da inteligéncia
intelectual dos mesmos, em diferentes ramos de atividade, possibilitara um ponto de vista
preferencialmente extensivo e pragmatico, transformando o entendimento no assunto
igualmente benéfico acabando por estimular, a inovacao e a criatividade (Santos, 2004).

A Gestdo de Recursos Humanos, atua com base em sistemas de Recursos Humanos
gue permanecem ligados entre si. Becker e Gerhart (1996), agruparam esses mesmos sistemas
em trés categorias sendo elas de arquitetura, das alternativas de politica e de processos bem

como, das praticas. Assim foram compostos o0s seguintes sistemas de Recursos Humanos:



v' Estratégias de Recursos Humanos que delineiam o caminho em que a Gestao de
Recursos Humanos tenciona percorrer.

v" Politicas de Recursos Humanos que consistem nas orientacGes que determinam a
forma que os valores, principios e estratégias carecem da existéncia da aplicabilidade e da
implementacgéo em setores concretos de Gestdo de Recursos Humanos.

v' Préticas de Recursos Humanos que incluem as perspetivas naturais utilizadas na
gestdo de pessoas.

v Programas de Recursos Humanos que admitem que estratégias, politicas e Praticas
de Recursos Humanos sejam concretizadas conforme previsto.

v" Processos de Recursos Humanos que se baseiam em estratégias e metodologias
institucionais utilizado de forma a posicionar aos Recursos Humanos, planos estratégicos e
politicas em vigor.

v" Filosofias de Recursos Humanos que caracterizam os valores genéricos e conceitos
indicadores utilizados na gestdo de pessoas.

Com base em Armstrong (2016), pode afirmar-se que a Gestdo de Recursos Humanos
consiste numa tatica e adequada perspetiva no que diz respeito a gestdo do bem mais valioso
de uma empresa, ou seja, os individuos que prestam o seu servico e que particularmente ou em

conjunto, colaboram para o éxito dos seus projetos profissionais.

2.1.2. Gestdo de Recursos Humanos: Estratégia e praticas

Nos dias de hoje, as organizacfes deparam-se com enormes desafios fazendo com que
estas sejam obrigadas a permanecer em constante mudanca, adaptando-se aos novos estimulos
do mercado. Os administradores necessitam de pensar para as suas organizacfes no mesmo
formato que o ser humano, em que devem buscar sempre mais e melhor para conseguirem
suportar os desafios que surgem no mercado de forma a adaptarem-se. E nesta altura que os
Recursos Humanos possuem especial importancia, assim como a Gestéo de Recursos Humanos
visto que, para além da globalizacdo dos mercados mundiais, tera de coordenar 0s novos
formatos de vinculo laboral e agir como um fator de interligagdo do progresso das instituicdes
e do gosto e coordenacdo da restruturacao das organizacfes (Camara et al., 2013).

Apesar de ser possivel afirmar-se que ndo existe um conceito geral de Praticas de
Gestédo de Recursos Humanos (Datta et al., 2005), grande parte dos estudos feitos (e.g. de Jiang
et al., 2012) explica que os sistemas de Gestdo de Recursos Humanos consistem numa

agregacao ou num cluster de praticas que possuem competéncias de forma a conquistar um
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desempenho economico consideravelmente aperfeicoado. Essas Préticas de Recursos
Humanos, normalmente acarretam estratégias de recrutamento complexos, avaliacdes de
desempenho, recompensas com base no desempenho, investimento na formacéo, no trabalho
de equipa, na comunicacdo, motivacao, satisfacdo e seguranca. Apenas ao desenvolver as
Préticas de Recursos Humanos, sera possivel verificar o desempenho e a produtividade dos
colaboradores (Combs et al., 2006). Através dos estudos elaborados em torno das Préticas de
Recursos Humanos, foi possivel compreender que todas elas se complementam, possibilitando
assim que ao trabalharmos em cada uma delas individualmente, estejamos a trabalhar em todas
as outras ao mesmo tempo (Barney, 1995; Delery, 1998).

Quando as organizagOes se referem aos seus recursos existentes, a mente remete
imediatamente para 0s recursos humanos, pois sao considerados preciosos e insubstituiveis,
procedendo-se num beneficio competitivo e, consequentemente num bom desempenho. As
Préticas de Recursos Humanos, atraem, motivam e retém os colaboradores das organizagdes
para a sua subsisténcia (Schuler & Jackson, 1987). Posteriormente, as Praticas de Recursos
Humanos sdo idealizadas e executadas no devido tempo, para que sejam cumpridos os objetivos
previamente delineados pela organizacdo (Delery & Doty, 1996) interferindo no compromisso
do colaborador (Boxall & Purcell, 2003) e proporcionando o bem-estar organizacional. Desta
forma, os niveis de Satisfacdo Profissional e de motivacdo aumentam, tendo como
consequéncias positivas a quantidade e qualidade ndo s6 dos produtos, como também dos
servicos, na performance financeira e também do mercado, como consequéncia dos ativos, da
receita e insercdo no mercado (Paauwe & Richardson, 1997).

Nas duas Ultimas décadas tem havido um progressivo interesse para as praticas
direcionadas para o desempenho da empresa. Takeuchi et al. (2007) priorizaram 0s sistemas de
alto desempenho mais concretamente as Praticas de Gestdo de Recursos Humanos
individualizadas, contudo, interligadas de forma a desenvolver o desempenho dos
colaboradores, ou seja, 0s niveis de produtividade. Desta forma, esta implicito o
aprofundamento dos conhecimentos e habilidades, comprometimento e responsabilidade por
parte dos colaboradores em relacéo a direcdo (Esteves & Caetano, 2010).

As Praticas de Recursos Humanos de que aqui falamos, ao longo dos anos tém sido
desenvolvidas tendo por base os objetivos das organizagdes com indicadores favoraveis no que
diz respeito a produtividade, aos graus de turnover (Takeuchi et al., 2009) e ao crescimento da
satisfacdo e do comprometimento afetivo (Young et al., 2010).

Desta forma € assim possivel concluir que compete aos gestores colocar em acao a

forma mais adequada dessas praticas a fim de comprometer os colaboradores naqueles que séo
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0s objetivos da empresa, demonstrando dessa forma ndo sé as desvantagens, mas
essencialmente as vantagens na aplicagdo das Praticas de Recursos Humanos em qualquer que

seja 0 ramo de atividade da organizacéo.

2.1.3. Préticas de Recursos Humanos

No decorrer dos ultimos anos, o aprofundamento dos conhecimentos no que diz
respeito as Préaticas de Recursos Humanos, tem-se revelado extremamente discutivel persistindo
algumas duavidas por esclarecer (Chaudhuri, 2009).

Uma das duvidas primordiais esta relacionada com a nomenclatura definida, pois,
existem diferentes termos, para nos referirmos ao mesmo, no entanto ao longo deste projeto
sera utilizado o termo Praticas de Recursos Humanos. Outra das situacfes esta interligada nao
com o conceito em si, mas sim com o que envolve estas Praticas de Recursos Humanos, pois
cada Prética de Recursos Humanos por si s6 ndo funciona, é necessario envolver diversas
Praticas de Recursos Humanos para que em simultaneo, seja possivel conquistar um clima
organizacional transformador (Shaw, 2009).

Varios estudos tém sido desenvolvidos em torno das Praticas de Recursos Humanos
nomeadamente se estas funcionam independentemente ou se, também funcionam em conjunto
de forma a existir uma restruturacdo em prol da eficacia do desempenho, com base nos
resultados da empresa. Apesar disso, existe algo comum em determinadas Praticas de Recursos
Humanos, como é o caso do recrutamento e selecdo; da avaliacdo de desempenho; do sistema
de recompensas; e da formacéao (Takeuchi et al., 2007).

v Recrutamento e sele¢do

O recrutamento personalizado é essencial para constituir uma vantagem competitiva
para uma empresa, visto que o foco principal consiste em cativar e preservar 0s seus Recursos
Humanos mais eficazes e que proporcionem a organizagdo adquirir uma mais-valia face a
concorréncia (Fred & Kinange, 2016).

De acordo com Bloisi (2007), em sequéncia do recrutamento, 0 método de selegéo é
evidenciado no momento em que os especialistas na area de Recursos Humanos aplicam
técnicas peculiares de forma a selecionar o candidato que melhor se adequa ao posto de trabalho
(Ferreira et al., 2015). Todo este processo € imprescindivel de modo a equilibrar o potencial

dos futuros colaboradores com os cargos a desempenhar. Até mesmo um desadequado
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procedimento de selecdo, ndo consegue ser compensado pela formacdo (Stoilkovsk et al.,
2015).

O recrutamento e selecdo sdo executados formalmente realizando-se com base em
critérios técnicos (Moreno, 2012).

Conforme Kalugina e Shyydun (2014), um processo de selecdo mal-executado, € a
causa de existir um excessivo turnover dos colaboradores numa determinada empresa, assim
sendo a preferéncia dos mecanismos de selecdo séo vitais para o éxito de todo o sistema. Em
contrapartida, a contratacdo de um funcionario numa organizacao, exige que a pessoa seja
obrigada a passar por uma fase de adaptacdo, bem como pela fase de aquisicdo de
conhecimentos relacionadas com o cargo desempenhado e também ao respetivo estatuto social.

v" Avaliacdo de desempenho

A temdtica da avaliagdo de desempenho, tem sido estudada nos Ultimos anos por
diversos investigadores. Este tema passa por uma analise e avaliacdo constante do desempenho
dos colaboradores para que sejam observados os resultados do seu trabalho bem como o seu
empenho (Nunes, 2019).

Pode entdo a avaliacdo de desempenho ser caracterizada como uma técnica
devidamente planeada com base na Gestdo de Recursos Humanos, tendo em conta que
proporciona a averiguacdo dos pontos fortes e dos pontos fracos do funcionario, com base numa
avaliacdo constante no que diz respeito ao desempenho. Desta forma, é necessario averiguar o
ponto da situacdo e atuar essencialmente nos pontos fracos. Deste modo, a elaboracdo de um
sistema de avaliacdo de desempenho é determinante no que diz respeito ao aprimoramento e
evolucdo organizacional (Cabral, 2019).

O sistema de avaliacdo de desempenho consiste em analisar o desempenho dos
colaboradores com o intuito de averiguar os resultados em varios parametros, primeiramente
passa pelo reconhecimento do desempenho, bem como avaliar esse mesmo de cada colaborador,
identificando posteriormente os aspetos negativos de forma a refinad-los para que seja
desenvolvido um sistema de recompensas como um estimulo (Bento, 2019).

De forma que a avaliacdo de desempenho seja eficiente é necessario que tanto o
individuo que avalia com o individuo que é avaliado, tenha conhecimento dos objetivos
organizacionais, do suporte e dos critérios de avaliagdo que constituem o desempenho e também

o0 periodo de avaliacéo.
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Para que a avaliacdo de desempenho seja realizvel é necessério recorrer a varios
meios como € o caso da autoavaliagdo, heteroavaliacdo quer ela seja executada pela hierarquia
inferior, quer seja pela superior, pela avaliacdo entre as partes e a avaliagdo 360° (Cabral, 2019).

Sintetizando, a avaliacdo de desempenho tem o propdsito de proporcionar as empresas
um aperfeicoamento da sua eficiéncia, originando deste modo uma vantagem competitiva.
Segundo Matias (2018) esta préatica possibilita uma evolugdo no desempenho dos colaboradores
e consequentemente uma retificacdo de procedimentos organizacionais e atitudes com a

finalidade de aprimorar 0s mecanismos.

v" Sistema de recompensas

A partir de um sistema de recompensas, a organizacao possui como principal interesse
a realizacdo dos objetivos organizacionais, com base no desempenho das func@es por parte dos
colaboradores. Por outro lado, aos colaboradores interessa-lhes as contrapartidas vindas da
organizacao, com o propésito de sustentar a dedicacao por estes dada a organizacdo. Podemos
assim concluir que para existir um sistema de recompensas, & necessario que exista interesse de
ambas as partes (Monteiro, 2020).

Mais do que o habitual salario, existem outros tipos de recompensas, podendo estas
ser monetarias ou ndo, no entanto devem ser sempre de carater material e ndo material, sendo
concedidas conforme a obtencdo de alguns objetivos organizacionais e atribuidas como
compensacdo do trabalho prestado pelos colaboradores, gerando retencdo, interesse e
motivacao por parte dos mesmos (Cabanas, 2019).

Ao longo dos anos, os niveis de habilitacdes literarias dos individuos tém vindo a subir,
bem como o nivel de competitividade do mercado, devido a diversidade da oferta. Por esta
razdo, as organizacdes buscam profissionais mais qualificados na fase de recrutamento, no
entanto os melhores profissionais sdo raros o que leva as organizagdes a competirem entre si.
Assim, o sistema de recompensas revela-se tdo importante, essencialmente, quando se trata da
busca de talentos. N&o bastando cativar, é necessario reter esses talentos uma vez que ndo chega
a remuneracdo aplicada. Uma organizacdo apenas conseguird reter, interessar e motivar os seus
melhores colaboradores por intermédio de uma remuneragdo justa e equilibrada, do ponto de
vista pessoal e profissional (Caridade, 2019).

O sistema de recompensas encontra-se fortemente interligado a néo so a avaliacao de
desempenho como incentivo, mas também a motivacéo no qual o sistema de recompensas atua

sob a mudanca de comportamento e de desempenho face as exigéncias laborais (Matias, 2018).
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Assim, é necessario que exista um sistema de recompensas competente, apropriado e
justo caso as empresas possuam interesse em motivar oS membros integrantes da empresa
(Ferreira, 2019).

v' Formagao

Cada empresa tem o dever de se precaver quanto aos fatores externos que privam o
seu desenvolvimento. Uma organizacgdo, para ter vantagens competitivas, deve desenvolver as
competéncias dos seus Recursos Humanos. Essa evolucdo das competéncias passa por
formag0es personalizadas, no que diz respeito ao saber-saber, ao saber-fazer e ao saber-ser, em
simultaneo de modo que a melhoria das capacidades dos colaboradores va ao encontro do ponto
de eficiéncia da empresa originando, desta forma, uma mais-valia para a competitividade e
sustentabilidade (Kirkpatrick, 1959 citado em Camara et al., 2013).

A formacdo dos colaboradores de uma organizacdo serve para estes desenvolverem
comportamentos e conhecimentos, que visam o aperfeicoamento do desempenho das suas
funces laborais (Camara et. al., 2013).

Para que a formacdo seja bem-sucedida, é necessario que seja desenvolvida uma
avaliacdo das necessidades dos colaboradores e, seguidamente, um planeamento com o objetivo
de desenvolver as competéncias que se encontram em caréncia. Todo este processo possui como
finalidade a aplicacdo da aprendizagem por parte dos colaboradores no seu dia a dia no trabalho,
de forma a proporcionar a empresa uma vantagem competitiva (Kirkpatrick, 1994).

Do ponto de vista global, é reconhecida a ideia da existéncia de um grupo de Praticas
de Recursos Humanos, que se estende a qualquer tipo de organizagdo, ndo obstante do tipo de
atividade praticada, da dimensao, ou até mesmo da estratégia (Esteves, 2008).

No que diz respeito as grandes empresas, estas possuem caracteristicas extremamente
especificas no que toca as Praticas de Recursos Humanos, nomeadamente a valorizacdo dos
Recursos Humanos em forma de beneficio competitivo. Para tal acontecer, existe um
departamento preparado para atuar na area de Gestdo de Recursos Humanos, que se foca
essencialmente nos seus proprios objetivos, de forma a ir ao encontro da estratégia da
organizacdo (Moreno, 2012).

O departamento supramencionado € responsavel pelos planos de carreira de modo a
obter um desenvolvimento intelectual para que garanta a progressdo dos seus colaboradores,
com suporte em principios técnicos e de qualidade. Consequentemente, sdo gerados diferentes
tipos de recompensas tecnicamente aplicadas para que seja fomentada a motivagdo nos

colaboradores. A avaliacdo desempenho também permanece fortemente interligada,
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procurando a efetividade dos membros da organizagéo, revelando-se desta forma como uma
repercussao dos Recursos Humanos, no desempenho (Moreno, 2012).

A formagdo € projetada consoante as necessidades que possam vir a surgir, sendo
encarada como uma aplicacdo de capital no desenvolvimento técnico de forma a constituir
retorno. Pode assim ser concluido que as Préticas de Recursos Humanos estdo formalizadas e
documentadas com o objetivo de desenvolvimento, permitindo recrutar e manter colaboradores
fortemente qualificados. Em funcgéo das Pequenas e Médias Empresas, as Praticas de Recursos
Humanos sao evidenciadas de forma distinta pois possuem bases e objetivos diferentes tendo

em conta os recursos existentes (Moreno, 2012).
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2.2 Satisfacdo Profissional

2.2.1. Caracterizacao do conceito

Relativamente ao conceito geral de satisfacdo, é imprescindivel aprofundar o que
variados autores investigaram ao longo dos ultimos anos. Nomeadamente Robbins (2002),
constata que um individuo satisfeito com o seu trabalho, tem atitudes positivas para com o
mesmo. De outra perspetiva para Cunha et al. (2014), a satisfacéo € expressa pelos resultados
do trabalho ou dos momentos vividos neste, podendo ser estimado como um estado emocional
prazeroso ou otimista.

Conforme Bicho (2015), a satisfacdo laboral é dividida entre positiva e negativa, de
acordo com os comportamentos que o colaborador apresenta para com superiores hierarquicos,
0s seus colegas, a empresa e a sua vida tanto profissional como pessoal. De um outro ponto de
vista, a satisfacdo no trabalho é medida pela igualdade no sistema de recompensas, o clima
organizacional, a relacdo entre colegas e o estimulo das fun¢des que desempenha (Ferreira et
al., 2001).

As Préticas de Recursos Humanos estdo fortemente interligadas com a satisfagéo, uma
vez que os colaboradores estejam satisfeitos com estas praticas, propicia a que permanegam na
empresa, dizimando a vontade de préaticas de turnover (Gomes et al., 2010; Guchait & Cho, 2010).
Desta forma, promove a que o grau de ligacao entre colaborador e organizacéo seja fortificada
tendo em conta o seu bem-estar laboral (Allen et al., 2003; Hinkle, & Choi, 2009; Luna-Arocas
& Camps, 2008).

2.2.2. Satisfacdo versus motivacao

A satisfacdo e a motivacdo nos estudos executados ao longo dos dltimos anos,
permanecem fortemente relacionadas, sendo possivel constatar que estes dois conceitos se
complementam, contudo existem grandes diferencas entre estes. Atualmente € fulcral distinguir
0s constructos motivacionais dos satisfatérios no trabalho, tendo em conta os seus impactos
para ambas as partes (Martins & Santos, 2006).

No que diz respeito a motivacdo esta pode ser entendida como as atitudes que um
individuo toma para fazer face as suas necessidades, de outro modo, a satisfacdo resulta no
estado emotivo positivo ao alcangar a satisfagdo dessa necessidade (Giner & Archer, 1978).

Segundo Cunha (2014) a motivacdo esta relacionada com a realizagdo de objetivos, afirmando que
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a motivacdo estimula ao trabalhador tomar atitudes para se superar cada vez mais, em contrapartida,
a satisfacdo € medida pelo entendimento que o colaborador tem perante as suas condi¢des de
trabalho, podendo sentir-se ou ndo satisfeito. Deste modo, é possivel existir diversos estados de
ligagdo entre estes dois conceitos, uma vez que um colaborador pode sentir-se: motivado e
satisfeito; motivado e insatisfeito; ndo motivado e satisfeito; ndo motivado e insatisfeito (Cunha,
2014).

Contundo, Grenway (2008) refere que apesar de os dois conceitos serem
frequentemente associados como complementares, estes séo distintos. O autor profere que o
conceito da motivacdo esta relacionado com as caracteristicas identitarias Homem, em

contrapartida a satisfacdo direciona-se para a relacao entre o colaborador e a organizacao.

2.2.3. Diferentes tipos de satisfagéo

A satisfacdo subdivide-se em satisfacdo intrinseca, quando falamos de situacfes
relacionadas com o teor do trabalho em si, ou extrinseca, no caso de estar interligado com as
consequéncias do trabalho, ou seja, pelo meio envolvente no desempenho de fungbes da
atividade profissional (Carrillo-Garcia et al., 2013).

O termo “satisfacdo” pode apresentar-se de uma forma bastante abstrata e enigmatica
por isso, quando nos referimos a satisfagdo no contexto laboral, esta é composta por dois tipos
de satisfacéo, sendo elas a satisfagdo como comportamento difundido perante o trabalho, ou por
outro lado, a satisfagdo num formato emocional, através de feedbacks ou sentimentos (Lima et
al., 2018).

2.2.4. Satisfacdo profissional

A satisfacdo no trabalho consiste numa circunstancia emocional favoravel, que vem
sob a consequéncia do desempenho das fungdes ou do desenvolvimento de capacidades no
trabalho (Locke, 1976). Fundamentado no conceito anterior, foi afirmado anos mais tarde que
cada pessoa aplica aquilo em que acredita e os seus principios de forma a qualificar o exercicio
da sua atividade (Martins, 1984). Contando que o parecer seja positivo, ira desencadear nao sé
a satisfacdo como também uma condicdo emocional favoravel. De uma outra perspetiva, Steers
e Porter (1990) descrevem a satisfacdo no trabalho de um ponto de vista relacionado com

sensacOes ou retornos afetivos a uma série de fatores que dependem das oportunidades
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permanecendo interligadas na expectativa de uma compensacao equilibrada tendo em conta a
concretizagao do trabalho.

Desta forma, a satisfacdo profissional surge em consequéncia da produtividade, da
concretizacdo individual e do desempenho dos colaboradores de cada organizacdo (Tavares,
2008) e, por conseguinte, originando-se numa ferramenta fundamental para as empresas terem
éxito (Donald et al., 2016) através da implementacdo de Préaticas de Gestdo de Recursos
Humanos (Rast & Tourani, 2012).

A satisfacao é um dos fatores essenciais num ambiente laboral, refletindo componentes
que visam a averiguacdo com o objetivo de avaliar a performance dos colaboradores (Santos,
2018). Este conceito apresenta-se como uma Unica dimensao tendo em conta a satisfagdo no
contexto do cumprimento das fungdes atribuidas (Westbrook & Oliver, 1991).

Ao longo dos anos tém sido desenvolvidos alguns estudos relativamente ao impacto
que a satisfacdo tem dentro das organizacdes, nomeadamente no que diz respeito a
produtividade, ao desempenho e ao compromisso laboral. Um destes estudos foi realizado por
Donald et al. (2016), onde se conclui que é imprescindivel ter colaboradores satisfeitos para
gue uma empresa seja bem-sucedida. De acordo com Kim (2005), uma empresa € mais
produtiva, eficaz e apresenta menor rotatividade de pessoal, se tiver colaboradores satisfeitos
com o seu trabalho.

De outra perspetiva colaboradores que ndo estejam satisfeitos no trabalho podem ter
um impacto negativo na produtividade da empresa. Cunha (2007) e Robbins (2007) referem que
existem variados comportamentos de um colaborador insatisfeito, tais como, a saida do colaborador
da empresa na tentativa de encontrar algo melhor, a comunicagdao com superiores hierarquicos com
a finalidade de corrigir o que importuna o colaborador, a lealdade que € visto como permanéncia na
empresa, confiando nos lideres e a negligéncia que ocorre quando o colaborador se mantém na

empresa, mas desanimado e pouco produtivo.

2.2.4.1. Antecedentes

Ao longo dos tltimos anos, distintos autores tém vindo a encontrar um elo de ligagédo
quando se trata do conceito de satisfacdo no trabalho, sendo este um dos assuntos aprofundados
no contexto do comportamento organizacional, contudo é extremamente alarmante os baixos
niveis de satisfacdo no trabalho que pode ser verificado através dos ultimos estudos efetuados
pois revelam resultados desfavoraveis ndo s6 na satisfagdo com o sofrimento psicoldgico, como

também com o stress ocupacional (Leite, 2018). De acordo com Carvalho e Rua (2017) as
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Préticas de Gestdo de Recursos Humanos sdo essenciais no que se refere a satisfacdo e
qualidade de vida no trabalho.

Nesta tematica existem diversos autores que analisam o impacto que a satisfacdo dos
colaboradores tem no desempenhar de fungdes nas empresas. Segundo Cunha (2007), a
satisfacdo com o trabalho apresenta uma ligacdo inversa ao absentismo, uma vez que, quanto
mais satisfeito estiver um colaborador, menos vezes faltard ao trabalho. Este mesmo autor
também refere que a relacdo da satisfacdo no trabalho com a rotatividade de colaboradores é o
grau de desempenho, na medida em que o desempenho é que dita a rotatividade, podendo este
ser ou ndo causado por a satisfacdo ou insatisfacdo dos colaboradores. Quer isto dizer que a
rotatividade de colaboradores podera ser funcional e ndo ser problemética.

De acordo com Robbins (2007) a satisfacdo com o trabalho esta positivamente
relacionada com a satisfacdo dos clientes, na medida em que um colaborador satisfeito ira
prestar um servico ao cliente de melhor qualidade, o que consequentemente cativara os clientes.
No caso de empresas de servigos este fator € fundamental para obter mais clientes ou ndo perder
0s que ja estdo fidelizados. Como referido anteriormente, a satisfacdo no trabalho também tem
uma relacdo com a cidadania organizacional. Para que uma empresa seja bem-sucedida é
fundamental atender as necessidades dos colaboradores, porque desse modo estes sentem-se
satisfeitos (Donald et al., 2016).

2.2.4.2. Consequentes

A satisfacdo no trabalho é essencial para qualquer colaborador inserido numa
organizacdo e a auséncia desta pode ter repercussées no que diz respeito ao sofrimento
psicoldgico, sindromes e problemas de salde. Qualquer uma destas repercusses podera
desencadear situacOes de doencas cardiacas e alérgicas, stress profissional, ou até mesmo de
burnout que consiste em circunstancias graves num contexto de fracasso ou cansago, presséo
emocional, exaustao e inexisténcia de vontade para a enfrentar as préaticas habituais do trabalho
(Maslach & Leiter, 1997). Também a insatisfacdo esta relacionada de uma forma negativa com
0 desempenho laboral bem como, com atitudes proativas (Martins & Santos, 2006).

A partir do momento em que um colaborador se sente insatisfeito, a atitude
manifestada pode passar pela saida da organizacdo ou, mantendo-se, tende a apresentar uma
maior falta de rigor no exercicio das fungdes e, consequentemente, perda de produtividade
(Costa, 2012).
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De acordo com Aleksynska (2018) a satisfacdo dos colaboradores no trabalho pode
ditar o sucesso de uma empresa. Por este motivo 0s responsaveis pela gestdo das empresas
devem preocupar-se com 0 impacto que a satisfacdo tem nos resultados, devendo deste modo
maximizar a motivacdo e a satisfacdo dos seus colaboradores através da atribuicdo de boas
remuneraces, elogiando-os e expressando que estes sdo fundamentais para o futuro da empresa
(Barracho, 2013). Por conseguinte, € possivel constatar que as implementagdes de sistemas de
recompensa podem contribuir positivamente para a satisfacdo no trabalho, o que traduz numa

melhoria do desempenho dos colaboradores (Armstrong & Murlis, 2007; Camara et al., 2014).
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2.3 Percecdo de Produtividade

A Percecdo da Produtividade refere-se a sensacdo que determinado colaborador tem
face ao cumprimento com sucesso dos seus deveres e fungdes dentro da organizacao de forma
produtiva e com eficacia. O tempo investido nos colaboradores para que estes permanecam
integrados, € essencial de modo a existir uma cultura organizacional criada pelos mesmos,
originando uma maior eficiéncia e consequentemente melhores resultados diarios (Macedonia,
2018).

Chang e colegas (2021), consideram que a Percecdo da Produtividade esta
positivamente relacionada com a proatividade, ou seja, colaboradores proativos tendem a ter
resultados positivos impulsionando a organizacdo no mercado exterior, sendo mais dificil
encontrar situacOes adversas (Shane, 2017). Existem outros fatores que podem influenciar a
produtividade dos colaboradores. O conforto e a satisfacdo dos colaboradores sdo um desses
fatores, uma vez que um trabalhador confortavel e satisfeito pode ndo ser produtivo. Esta
relacdo inversa é concluida por Jo e Jeon (2022) onde abordam a necessidade de existir um
equilibrio entre a satisfacdo e a produtividade.

O desenvolvimento da formacéo é uma etapa relevante na evolucao dos colaboradores
de uma empresa (Jones et al., 2000, cit. in Pattnaik et al., 2020), desta forma s&o aperfeicoadas
as capacidades de cada individuo, refletindo-se num crescimento da producdo e da
produtividade numa organizacao. Smith (2010) reforca esta conclusdo quando refere que para
ter funcionarios motivados, produtivos e inovadores é indispensavel existir aprimoramento das
capacidades, o que se traduz em colaboradores mais autbnomos e eficientes.

Ibrar e Khan (2015), afirmam que o sistema de recompensas estd positivamente
associado a produtividade de um colaborador, assim um colaborador produtivo, quando é
recompensado este eleva o0s seus niveis de satisfacdo. Também Redmond (2016) defende que
se ndo existir um sistema de recompensas para 0s colaboradores, tera um impacto negativo na

produtividade destes, o que consequentemente repercutira na performance da empresa.
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3. ENQUADRAMENTO EMPIRICO: DIAGNOSTICO

3.1. Obijetivos e Hipoteses de Investigacdo

O proposito desta investigacdo é analisar as Préticas de Recursos Humanos, a
Satisfacdo Profissional e Percecdo de Produtividade no sentido de garantirmos que nesta
empresa existird um melhor diagnostico do ponto de situacdo das Praticas de Recursos
Humanos a serem exercidas. Para que assim numa proxima etapa, seja possivel desenvolver
uma intervencao de boas Préaticas de Recursos Humanos baseado nos resultados deste estudo.

A introducdo deste estudo provém da importancia que as Praticas de Recursos
Humanos possuem nas organizagoes, estando neste estudo refletido uma organizagédo cuja sua
area da atuacdo é no setor da Hotelaria e dos Casinos do Algarve. As Praticas de Recursos
Humanos podem ser averiguadas através de diferentes formas técnicas, nomeadamente pelas
funcdes e decisbes, pela formacdo, através da avaliacdo de desempenho, da remuneracdo e
incentivos e pelas oportunidades de carreira. Tendo em conta estes fatores, este estudo
debrucou-se em relacionar o tema com a satisfacdo e a produtividade dos colaboradores da
mesma organizagao.

Com o presente estudo procura-se analisar as Praticas de Recursos Humanos
desenvolvidas na organizacdo em andlise. Assim, a implementacdo deste projeto tem dois

momentos e objetivos determinantes:

I. Analisar as Préticas de Recursos Humanos, a satisfacdo profissional e a percecdo da
produtividade.

Il. Desenvolver uma intervencao em boas Préaticas de Recursos Humanos.

Segundo Becker e Huselid (1998), o uso de sistemas de trabalho de alto desempenho
foi examinado por diversos investigadores como um potencial beneficio para maximizar as
contribuic6es dos colaboradores de forma a obter vantagens competitivas. Assim, as Praticas
de Recursos Humanos estéo fortemente interligadas tanto com a satisfacdo profissional, como
com a produtividade dos colaboradores.

Por intermédio do modelo criado por Locke (1976), a satisfagdo profissional abrange
diferentes dimensbes nomeadamente o trabalho e as suas condi¢Oes, a remuneragéo, a

progressdo na carreira, as regalias, o reconhecimento, a chefia direta, as politicas
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organizacionais e os colegas de trabalho. Foi a partir daqui que Jackson e Correia (2002),
conseguiram concluir que a satisfagdo profissional e as Praticas de Gestdo de Recursos
Humanos encontram-se fortemente relacionadas. Posto isto, foi formulada a primeira hipotese

desta investigacéo.

Hai: As Préticas de Recursos Humanos e a Satisfacdo Profissional estdo positivamente

relacionadas.

Os sentimentos otimistas possuem a capacidade de cada pessoa se tornar mais proativa
podendo ultrapassar situacfes desfavoraveis e propicia a inexisténcia de cansaco, o que se
traduz num acréscimo da produtividade (Rego, 2009). Mone e London (2010), concluiram que
elevados niveis de produtividade laboral sdo conseguidos no caso de um colaborador estar
satisfeito com o seu trabalho ao invés de sentir-se explorado no local de trabalho. Desta forma,
surge nesta investigagdo a necessidade de formulacéo da seguinte hipotese:

Hz: A Satisfacdo Profissional e a Percecdo da Produtividade estdo positivamente

correlacionadas.

Os colaboradores que estabelecem um compromisso organizacional facilmente se
apercebem do seu préprio interesse pelo trabalho, promovendo dessa forma o sentimento de
felicidade pelo mesmo, o que consequentemente revela-se mais benéfico no que diz respeito a
parte psicolégica. Todos estes fatores desenvolvidos por Bakker et al. (2012) promovem a
produtividade e o desempenho.

Também Martinez, no seu estudo realizado em 2015, vai ao encontro da terceira
hipotese proposta nesta investigacdo, em que a preponderéncia de comportamentos por
intermédio de politicas e préaticas que tém em vista ndo s6 o desempenho, como também o bem-
estar dos profissionais, tendo em conta a Gestdo de Recursos Humanos. Assim foi formulada a

terceira hiptese como podemos ver em seguida.

Hs: As Praticas de Recursos Humanos contribuem positivamente para a Percegdo da

Produtividade.
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3.2.  Metodologia

3.2.1. Amostra

Como anteriormente referido, este estudo debrugou-se numa organizagao cujo setor de
atividade é de hotelaria e dos casinos do Algarve, constituindo consequentemente a sua
populacdo alvo, que sdo os colaboradores desta empresa distribuidos pelas unidades de
Vilamoura, Monte Gordo e Praia da Rocha.

A amostra desta investigacdo € composta por 186 ativos humanos na qual, através dos
dados sociodemograficos e dos dados socioprofissionais recolhidos (Parte IV e Parte V, do

questionario apresentado no anexo 1), é possivel caracterizar a amostra deste estudo.

3.2.1.1. Dados Sociodemograficos

Posteriormente, na analise da amostra foi possivel verificar que a variavel do género é
caracterizada em grande parte pelo masculino constituindo-se por 61.8% (n=115), o feminino
por 35.5% (n=66) e os restantes 2.7% (n=5) diz respeito ao numero de respostas omissas.

No que diz respeito a idade dos inquiridos, das 171 respostas validas, pode ser
afirmado que as idades se encontram compreendidas entre 0s 19 e 0s 67 anos de idade (M=44.18
e DP=11.48).

Com uma percentagem de 91.4 (n=170) é constituida a nacionalidade portuguesa neste
estudo, seguindo-se da ucraniana com 1.6% (n=3), da brasileira 1.1% (n=2), da romena 0.5%
(n=1) e por ultimo, 5.4% (n=10) de respostas omissas.

No que concerne ao estado civil, metade corresponde a Casado(a)/Unido de facto, ou
seja, 50% (n=93), Solteiro(a) com 31.7% (n=59), Divorciado(a)/Separado(a)/Viluvo(a) com
15.1% (n=28) e o0s restantes 3.2% (n=6) corresponde ao nimero de respostas omissas.

Tendo em conta as 171 respostas adquiridas na questdo que se refere ao numero de
filhos, num total de 186 ativos humanos, ha quem né&o tenha filhos e ha quem tenha 5 filhos,
constituindo assim o minimo e 0 maximo desta questdo (M=1.20 e 0 DP=0.97).

Os dados relativos as habilitagdes literarias mostram que maioritariamente possuem o
Ensino Secundario apresentando 52.7% (n=98), seguindo-se de 15.1% (n=28) para o 3° Ciclo
do Ensino Baésico, 10.8% (n=20) correspondem ao 2° Ciclo do Ensino Basico, 9.1% (n=17)

possuem Licenciatura, 3.8% detém a Pds-Graduacdo, em ultimo sdo apresentados o Ensino
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Primério e 0 Mestrado, com 2.2% (n=4) e 1.1% (n=2) respetivamente, numero de respostas
omissas é de n=10, o que equivale a 5.4%, é de salientar que nenhum dos inquiridos com

resposta valida, possui o nivel de doutoramento.

3.2.1.2. Dados Socioprofissionais

Os anos de desconto dos inquiridos oscila entre 0 e 48 anos, cujo a Média é composta
por 23.50 e 0 Desvio-Padrdo de 12.08 das 169 respostas o que remete para 17 o nimero de
respostas omissas.

Para a variavel tempo que os inquiridos trabalham para o grupo Solverde, os resultados
obtidos encontram-se compreendidos entre 0s 0 e 0s 46 anos de servi¢o (M=13.99 e DP=10.58),
sendo que dos 186, apenas 173 responderam a questao.

No que concerne ao departamento e a categoria profissional, estas sdo representadas
por uma grande variedade de respostas devido ao estudo estar direcionado para a parte da
organizagao que se encontra no Algarve e nela estarem inseridas 3 unidades que embora todas
elas prestem servicos de jogos a dinheiro e de hotelaria, em cada uma delas concentram-se as
suas especificidades.

Neste sentido, quanto ao departamento que se insere, apurou-se que 23.1% (n=43) dos
individuos pertencem ao departamento de jogos de mesa/tradicionais e 11.8% (n=22)
pertencem ao departamento de jogos de maquinas. As restantes percentagens sdo distribuidas
pelos departamentos de cozinha e CCTV (6.5%, n=12) com iguais percentagens; seguindo-se
dos servicos técnicos (4.8%, n=9); restauracdo (4.3%, n=8); bar (3.8%, n=7); limpezas (3.2%,
n=6); servigos administrativos, direcdo, online, copa, economato, rececdo e alojamento (2.2%,
n=4); controlo caixa/quiosque (1.6%, n=3); secretariado, recursos humanos, contabilidade,
espetaculos, portaria (1.1%, n=2); e por Gltimo, a cafetaria, o controlo de receitas, compras,
transportes, comercial e tesouraria (0.5%, n=1). De referir, ainda, que 20 dos participantes ndo
responderam.

Tendo em conta a categoria profissional, apurou-se que 11.3% (n=21) dizem respeito
a pagador(a) de banca; 5.9% (n=11) desempenham cargos de chefe/sub-chefe de sala,
ficheiro(a) fixo(a), chefe de cozinha/cozinheiro(a), operador(a) CCTV; 4.8% (n=9)
empregada(o) de limpezas/empregada(o) de andares/governantas(es); 4.3% (n=8) fiscal de
banca chefe/fiscal de banca, escrituraria(o)/secretaria(o); 3.8% (n=7) porteira(o) continua(o),
operador(a) de computador; 3.2% (n=6) técnica(o), chefe de bar/barman(id),
rececionista/auditor(a) da noite, assistente de direcédo/assistente de direcdo adjunta(o); 2.7%
(n=5) empregado(a) polivalente, empregado(a) de mesa; 2.2% (n=4) copeiro(a),
despenseira(o)/economa(o); 1.6% (n=3) chefe de manutengdo/sub-chefe de manutencéo; 1.1%
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(n=2) técnica(o) de RP/comercial; 0.5% (n=1) técnica(o) superior administrativa(o),
trintanaria(o), chefe de Recursos Humanos, cafeteira(o), controlador(a) caixa, motorista,
tesoureira(o), direcdo técnica e animacdo de espetaculos, canalizador(a), jardineiro(a). O

numero de respostas omissas constituiu 13.4% (n=25) da amostra.

3.2.2. Instrumentos

O instrumento de recolha de dados utilizado para o desenvolvimento deste projeto, tem
como suporte um questiondario concebido por cinco partes. A primeira, segunda e terceira parte
do questionario compreende trés escalas distintas, sendo estas a Escala de Préaticas de Recursos
Humanos de Takeuchi et al. (2007), a Escala de Satisfacao Profissional de Lima et al. (1994) e
a Escala de Produtividade Individual de Rego e Cunha (2005). Relativamente a quarta e quinta
parte, estas destinam-se aos dados sociodemogréficos e aos dados socioprofissionais do
inquirido. Foram selecionados essencialmente estes dados para que fosse possivel aferir as

distintas variaveis compostas para este estudo.

3.2.2.1. Escala de Praticas de Recursos Humanos (Takeuchi et al., 2007)

Com o objetivo primordial de analisar as Préaticas de Recursos Humanos desenvolvidas
na organizacao, foi utilizada a escala de Takeuchi et al. (2007) adaptada para a lingua
portuguesa por Carvalho e Chambel (2014), possui um alfa de .94 e no presente estudo, o alfa
de Cronbach corresponde a .96, estando composta por 17 questdes que se centram em cinco
temas principais, como as funcdes e decisbes, a formacdo, a avaliacdo de desempenho, a
remuneracao e incentivos, e por fim as oportunidades de carreira. Estas questdes podem ser
respondidas numa escala de 7 niveis, tais como discordo totalmente; discordo; discordo
moderadamente; ndo concordo, nem discordo; concordo moderadamente; concordo; e concordo

totalmente.

3.2.2.2. Escala de Satisfacdo Profissional (Lima et al., 1994)
A escala de Satisfacdo Profissional desenvolvida por Lima et al. (1994), foi utilizada
para este estudo com o principal objetivo de aprofundar o estado de Satisfacdo Profissional dos

inquiridos. Desta forma, este instrumento de estudo proporciona a avaliagdo da satisfacdo de
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uma forma geral com o trabalho e também as diferentes particularidades, desde a satisfacéo
com as perspetivas de promogéao, com a organizagéo e funcionamento do departamento em que
se insere, a colaboracéo e o clima com os seus colegas de trabalho, a remuneracgéo recebida, a
competéncia e funcionamento do superior hierarquico, com o trabalho que realiza e com a
competéncia e funcionamento dos colegas. As questdes apresentadas nesta parte da
investigacdo, estdo simbolizadas numa escala de 7 niveis, em que o nivel mais baixo
corresponde a extremamente insatisfeito e 0 mais alto corresponde a extremamente satisfeito.
A consisténcia interna desta escala é muito boa, fornecendo originalmente um alfa de

.81 e no estudo em questéo, .89.

3.2.2.3. Escala de Produtividade Individual (Rego & Cunha, 2005)

A Escala de Produtividade Individual aplicada na investigacao deste estudo teve por
base trés questdes de escalas auto descritivas originalmente desenvolvidas por Staples et al.,
(1999) e trés questdes desenvolvidas por Rego e Cunha (2005).

Nesta terceira parte do inquérito foi proposto aos colaboradores que refletissem a
aplicabilidade de seis afirmages a sua realidade. Quatro destas afirmacdes (e.g. “O meu
supervisor vé-me como um empregado eficaz.”) debrugam-se no tema da produtividade interna,
que retrata o conceito da produtividade tendo em conta os aspetos internos da empresa; e duas
outras afirmacfes (e.g. “Comparativamente com outras pessoas noutras organizagdes, eu
produzo mais do que elas.”) direcionam-se para a produtividade comparativa que tem como
objetivo apresentar a produtividade do colaborador relativamente a pessoas inseridas noutras
organizagOes. As questdes anteriormente mencionadas sdo refletidas pelos colaboradores numa
escala de sete niveis, desde “a afirmagdo ndo se aplica rigorosamente nada a mim” a “a
afirmacéo aplica-se completamente a mim”.

A consisténcia interna da escala de Rego e Cunha é extremamente adequada,
apresentando um alfa de .83 e de .81, no que diz respeito a produtividade interna e a
produtividade comparativa respetivamente. Pela mesma linha de pensamento, os alfas do estudo
desenvolvido, séo de .86 e de .46, no que diz respeito as dimensdes anteriormente mencionadas.
Nesta escala pode ser utilizada numa perspetiva unidimensional, que 0s autores originais
também seguiram, com um alfa de .82. Como o alfa de Cronbach da dimensdo comparativa
apresenta-se extremamente baixo, embora o alfa de Cronbach da dimensdo interna ser

consideravelmente bom, neste estudo, optou-se pela utilizacdo unifatorial, com um alfa de .74.

27



3.2.2.4. Dados Sociodemograficos

A fim de descrever a amostra, nesta quarta parte do questionario é solicitado aos
inquiridos que mencionem alguns dos seus dados sociodemogréaficos significativos para o
desenvolvimento deste estudo nomeadamente o género, a idade, a nacionalidade, o estado civil,

0 numero de filhos e as habilitacGes literarias.

3.2.2.5. Dados Socioprofissionais

Os dados socioprofissionais constituem um elemento fundamental para a interpretacédo
de alguns resultados deste estudo, assim foi solicitado na Gltima parte do questionario o nUmero
de anos de descontos, o tempo de trabalho para a empresa em questdo, qual o departamento em

que o funcionario se insere e qual a sua categoria profissional.

3.2.3.Procedimentos

3.2.3.1. Procedimento de recolha

Tendo em conta que o objetivo fundamental da realizacdo deste estudo consistia na
realizacdo de um projeto de Recursos Humanos, a desenvolver nas unidades do Algarve, de
uma determinada organizacao, foi efetuada uma reunido com o administrador de forma a ser
apresentada a proposta da intencdo de realizacdo do projeto. Nesta reunido foram efetuadas
propostas, sugeridas algumas ideias e normas de realizacdo deste projeto, acabando por ser
aprovado por parte do administrador. Mais tarde foi efetuada uma nova reunido para
consentimento do questionario (conforme anexo 1) a ser aplicado aos colaboradores da
organizacéo, nas unidades da regido do Algarve.

De forma a garantir que todos os colaboradores das unidades do Algarve tivessem
acesso ao questionario, 0 mesmo foi impresso e distribuido pelas portarias das unidades de
Vilamoura, Monte Gordo e Praia da Rocha. Juntamente com estes documentos foi também
enviada uma carta para as portarias com as respetivas indicagdes da distribuicdo e envio dos
questionarios (ver anexo 2). Todos estes documentos foram enviados para as portarias no dia 4

de novembro de 2020 e recolhidos no dia 4 de dezembro de 2020.

28



No questionério foi garantido o anonimato e confidencialidade dos dados recolhidos
bem como a escolha voluntéria para o seu preenchimento. Antes de enviar o questionério, o

mesmo foi testado por trés individuos, de forma a garantir a sua fiabilidade e validade.

3.2.3.2. Procedimento de analise de dados

Todos os dados recolhidos foram organizados e analisados, consoante os objetivos
delineados para este estudo. Os dados recolhidos por intermédio dos questionarios, foram
processados com a ajuda do programa de andlise estatistica SPSS — Statistical Package for
Social Sciences (Versao 26) e sujeitos ao valor de significancia de 0.05.

Numa primeira fase, com o propdsito de caracterizar os individuos que participaram
nesta amostra, a analise efetuada foi a analise descritiva cujo principal objetivo centra-se na
descricao e na analise da amostra utilizando o valor de “n”, minimos, maximos, medidas de
tendéncia central (média) e medidas de dispersdo (desvio-padrdo). Em seguida, foi
desenvolvida a andlise inferencial: Coeficiente de Correlacdo de Pearson, para que fosse
possivel averiguar a relacdo entre as variaveis existentes. Por Gltimo, foi realizada uma analise
inferencial: Regressao Linear Simples, permitindo posteriormente executar uma sintese dos

resultados deste estudo.
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3.3. Resultados

3.3.1. Analise Descritiva

3.3.1.1. Analise Descritiva da Escala de Praticas de Recursos Humanos

A escala de Praticas de Recursos Humanos utilizada neste estudo, consiste numa escala
unifatorial, apresentando-se com uma média estatistica de 3.57 e um desvio padréo de 1.33.

Por intermédio da tabela infra (tabela 3.1) é possivel observar que as médias mais altas
se encontram nos itens “As funcbes sdo atribuidas de acordo com as competéncias e
capacidades individuais.” e “A avaliagdo de desempenho inclui o estabelecimento de objetivos
compreensiveis.” com 4.19 e 3.91 respetivamente. Em contrapartida, as médias mais baixas
refletem-se em 2.75, no item “Os empregados estdo envolvidos na tomada de decisdes.” e em
3.22 no item “A remuneragdo esta ajustada a func¢do.”.

No que diz respeito ao desvio padrdo, este é refletido por 1.84 e por 1.81 nos itens “A
remuneragcdo estd ligada as competéncias” e “Os empregados mais competentes tém
oportunidade de promogao”. Por outro lado, com um valor mais baixo, ou seja, 1.61, estdo
revelados na mesma propor¢do os itens “Os empregados estdo envolvidos na tomada de
decisdoes.” e “A avaliagdo de desempenho inclui o estabelecimento de objetivos

compreensiveis”.
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Tabela 3.1 Estatistica Descritiva para a Escala de Préaticas de Recursos Humanos

Préticas de Recursos Humanos n  Minimo Méaximo Média Desvlo
Padréo

Os emprf:gados estdo envolvidos na tomada 177 1 5 275 161
de decisoes.
As funcdes sdo atribuidas de acordo comas 4, 1 ; 419 163
competéncias e capacidades individuais.
A formacéo € continua. 182 1 7 3.30 1.71
O acesso a'forma(;ao éclaroe 184 1 7 378 173
compreensivel.
A formacdo aposta no desenvolvimento de
competéncias e conhecimentos relevantes 185 1 7 3.85 1.80
para a empresa.
A formac;a_o estd adaptada as funcdes 185 1 ; 3.76 174
desenvolvidas.
A_aya}llagao do dese_mpenho baseia-se em 185 1 ; 3.86 175
critérios claros e objetivos.
A avaliacdo de desempenho inclui o
estabelecimento de objetivos 185 1 7 3.91 1.61
compreensiveis.
A avallagaq de desempenhq inclui feedback 183 1 7 3.79 1.70
tendo em vista o desenvolvimento.
Os incentivos baselgm-se em parte no 184 1 7 3.66 175
desempenho da equipa.
A remuneracao e incentivos esta desenhada
por forma a assegurar equidade entre 185 1 7 3.43 1.75
colegas.
A remuneracao esta ajustada a funcéo. 181 1 7 3.22 1.79
Os incentivos ba_se_lam-se em parte no 184 1 7 353 177
desempenho individual.
A remuneragao esta ligada as 182 1 2 351 184
competéncias.
A remuneracao esta de acordo com a 185 1 2 3.97 165
praticada no mercado.
Os empregados mais competentes tém 185 1 7 3.70 181
oportunidades de promocao.
Os empregados tém prioridade quando 185 1 - 3.87 176

abrem concursos para novas fungdes.
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3.3.1.2. Anélise Descritiva da Escala de Satisfacdo Profissional

No que concerne a escala do nivel de Satisfacdo Profissional, também esta unifatorial,
a média é representada por 4.52 e o desvio padrdo por 1.16.

Com base na tabela 3.2 que podemos observar em seguida, é possivel verificar que o
valor minimo é de 1 (extremamente insatisfeito) e 7 (extremamente satisfeito).

As médias mais elevadas nesta escala estdo evidenciadas nos itens “Em relagdo ao
trabalho que realiza, diria que esta:”, com 5.24 e “Em relagdo a colaboracao e clima de relagao
com os seus colegas de trabalho, diria que esta:”, com 5.11. Por outro lado, 0s niveis mais
baixos da média passam pelos 3.84 e 3.32 que dizem respeito pela mesma ordem, aos itens “Em
relagdo as suas expectativas de promocao, diria que esta:” ¢ “Em relagdo a remuneragdo que
recebe, diria que esta:”.

Quanto ao desvio padrdo, o item “Em relacdo a remuneracdo que recebe, diria que
esta:” e o item “Em relacdo as suas expectativas de promogao, diria que esta:” apresentam-Se
ambos com 1.77. Em contrapartida, com valores mais baixos, os itens “Em relac¢do ao trabalho
que realiza, diria que esta:” e “Em relagdo as competéncias ¢ funcionamento dos seus colegas,

diria que esta:” apresentam-se com 1.30 e 1.31.
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Tabela 3.2 Estatistica Descritiva para a Escala de Satisfacé@o Profissional

Satisfacéo Profissional n  Minimo Maximo Média Desvlo
Padréo
Em relacédo as sua}s_expectatly.as de 183 1 7 3.84 177
promocao, diria que esta:
Em relacdo a organizacao e funcionamento
do departamento onde trabalha, diriaque 184 1 7 4.42 1.61
esta:
Em relagdo a colaboracdo e clima de
relacdo com os seus colegas de trabalho, 184 1 7 511 1.46
diria que esta:
Em relacéo a remuneraga}c_J que recebe, diria 182 1 7 3.3 177
que estéa:
Em relagdo a competéncia e f_u_ncmnamepto 181 1 7 4.88 1.49
do seu superior imediato, diria que esté:
Em relacdo ao trabalho,que realiza, diria 181 1 7 524 199
que estéa:
Em relagdo a competéncia e funcionamento 184 1 7 497 131

dos seus colegas, diria que esta:
Tudo somado, e considerando todos 0s
aspetos do seu trabalho e da sua vida nesta 184 1 7 4.67 1.53
Instituicdo, diria que esta:

3.3.1.3. Anélise Descritiva da Escala de Percecao da Produtividade

Através da analise descritiva da escala de Percecdo da Produtividade, verifica-se uma
média de 4.81 e um desvio padrdo de 1.10.

Os itens “Tudo me leva a crer que sou um empregado eficaz.” e “Estou satisfeito com
a qualidade do meu trabalho.” sdo os itens que apresentam valor médio mais elevados com 5.30
e 5.28. Em contraste, temos os itens “Comparativamente as pessoas que trabalham noutras
organizagoes, o meu trabalho ¢ de melhor qualidade do que o delas.” e “Comparativamente
com outras pessoas noutras organizagoes, eu produzo mais do que elas.” que exibem os valores
médios mais baixos de 3.91 e de 4.32 e os valores mais altos no que diz respeito ao desvio-

padrdo com 1.50 e 1.40, respetivamente (tabela 3.3.)
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Tabela 3.3 Estatistica Descritiva para a Escala de Perce¢do de Produtividade

Percecdo de produtividade n  Minimo Méaximo Média Desvlo
Padréo

Tudo me Ieva'a crer que sou um 178 1 2 530 132

empregado eficaz.

Os meus colegas véem-me €OmMo um 177 1 7 502 195

empregado bastante produtivo.

Comparativamente com outras pessoas

noutras organizacdes, eu produzo mais 176 1 7 4.32 1.40

do que elas.

Estou satisfeito com a qualidade do meu 181 1 7 5 98 1.20

trabalho.

O meu superior vé-me como um 176 1 7 4.8 132

empregado eficaz.

Comparativamente as pessoas que

trabalham noutras organizacdes, 0 meu 174 1 ; 391 150

trabalho é de melhor qualidade do que o
delas.

3.3.2. Anélise Correlacional
Na tabela 3.4 estdo evidenciados os coeficientes de correlacdo de Pearson das escalas
inseridas nesta investigacdo, sendo estas as Praticas de Recursos Humanos, a Satisfacéo

Profissional e a Percecdo da Produtividade.

Tabela 3.4 Correlacfes entre as variaveis

1 2 3
1. Praticas de Recursos Humanos 1
2. Satisfacao Profissional 0.738** 1
3. Percecdo de Produtividade 0.110 0.181* 1

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

Como podemos analisar as Praticas de Recursos Humanos e a Satisfacdo Profissional
possuem uma correlagéo significativa extremamente forte (r = 0.738; p < 0.01). A correlacdo
entre as varidveis das Praticas de Recursos Humanos com a Percec¢do de Produtividade (r =
0.110) ndo se apresenta estatisticamente significativa. No que concerne a Satisfacdo
Profissional e a Percecdo da Produtividade, verifica-se que existe uma correlacao significativa

apresentando-se esta como moderada (r = 0.181; p < 0.05).
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3.4. Analise Inferencial

3.4.1. Regresséo Linear Simples

Com o objetivo de estudar os efeitos que as Praticas de Recursos Humanos tém néo so
sobre a Satisfacao Profissional, como também na Percecdo da Produtividade, recorreu-se a uma
analise de regressdo linear simples.

Os resultados obtidos conseguem concluir que, as Préticas de Recursos Humanos
contribuem significativamente para a Satisfacao Profissional com 54.5% [F (1,154) = 184.42;
p = 0.000], (B = 0.738; t = 13.58; p = 0.000), a Satisfacdo Profissional explica em 3.3% a
Percecdo da Produtividade [F (1,158) = 5.37; p = 0.022], (3 =0.181, t = 2.32, p = 0.022).

As Préticas de Recursos Humanos ndo tém um efeito significativo na Perce¢do da
Produtividade [F (1,149) = 1.81; p = 0.180].

3.4.2.Sintese de resultados
Para sintetizacdo dos resultados obtidos foi elaborado um esquema, como podemos
ver na figura 3.1. Este esquema transmite resumidamente n&o sé a sumarizagio do modelo (r?),

como também o seu coeficiente, ou seja, valor de significancia (p) para cada uma das

interligacOes entre as diferentes escalas deste estudo.

Figura 3.1 Andlise inferencial: Regressao Linear Simples

PRATICAS DE RECURSOS rf=0,545; p = 0,000

HUMANOS

SATISFAGAO PROFISSIONAL

r’=0,012; p = 0,180
r’=0,033; p=0,022

PERCEGAO DE PRODUTIVIDADE

Fonte: Elaboracéo propria
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3.5. Discussdo de Resultados

O presente estudo tem como principais objetivos a analise de Praticas de Recursos
Humanos numa organizacdo cuja sua area da atuagdo é no setor da Hotelaria e dos Casinos do
Algarve, de forma a explicar os produtos da Satisfagdo Profissional e da Percecdo da
Produtividade dos colaboradores inseridos nessa organizagdo, seguindo-se do
desenvolvimento/criacdo de uma intervencdo de boas Praticas de Recursos Humanos, numa
empresa hoteleira no Algarve.

Na escala de Praticas de Recursos Humanos, os resultados de um modo geral,
encontram-se abaixo da média, embora na area relacionada com as funcdes atribuidas revelam
ser os melhores permanecendo estes acima da média, o que indica que a organizacdo esta a
aplicar politicas/medidas de Recursos Humanos nesta area medianamente. Em seguida,
deparamo-nos com a avaliacdo de desempenho, no que compreende 0s seus objetivos, embora
esta seja a segunda mais alta desta escala, esta ja se enquadra abaixo da média. A avaliacao
desempenho pode ser desenvolvida com qualquer colaborador da organizagdo, tendo como
propdsito o reconhecimento dos seus objetivos. Contudo, a avaliacdo de desempenho deve ser
revista com alguma regularidade para que 0s progressos sejam notdrios. Com este objetivo
delineado, as organizagdes procuram por intermédio da avaliacdo de desempenho, a busca de
pequenos objetivos (Pereira, 2014). Quando falamos do processo de tomada de decises, este
apresenta-se como uma das médias mais baixas desta escala. Lee e Ok (2015), estudaram as
consequéncias positivas que a comunicacéao interna tem no comprometimento laboral através
da partilha de ideias, das sugestdes e dos saberes, das propostas e dos conhecimentos, fazendo
com que haja inclusdo na tomada de decisbes por parte dos colaboradores, levando-os a
participar nos objetivos estratégicos da organizacéo e na eficiéncia laboral.

Os participantes na sua maioria evidenciaram estar satisfeitos com a sua situagéo
profissional. A satisfacdo em relacdo ao trabalho que realiza apresentou-se bastante elevada.
Por outro lado, no que diz respeito aos resultados obtidos para a escala de Satisfacdo
Profissional, verificou-se que as expectativas de promocao, apresentam os niveis médios mais
baixos. O congelamento nas carreiras, no que se refere a falta de oportunidades de progresséo
e também aos estimulos no desempenho das suas funcdes, transporta a expectativas na carreira
por concretizar, tendo em conta que as pessoas ndo esperam por isso, o que leva a inexisténcia
da sua responsabilidade dentro da organizagéo, vontade de sair da organizacéo e de insatisfagdo
pois as expectativas de promoc¢édo ndo foram ao encontro do que esperavam (Yang et al., 2018).

Também a remuneracdo nesta escala, a semelhanca da escala das Praticas de Recursos
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Humanos, apresenta-se com niveis médios mais baixos. Nos dias de hoje, também a
remuneracdo constitui um dos fatores mais relevantes e profundos dos departamentos de
Recursos Humanos, tendo em conta que promove a procura de melhores desempenhos com o
desenrolar do tempo e também procura o ponto de equilibrio entre 0 que os colaboradores
buscam e aquilo que a organizacao tem para lhes oferecer (Krauter, 2013).

No que respeita a Percecdo da Produtividade, individual e comparativa, 0s
trabalhadores percecionam ser produtivos. Ao contrario de outros estudos anteriormente
desenvolvidos (Pattnaik & Sahoo, 2020), neste estudo ndo foi possivel comprovar as Préaticas
de Recursos Humanos como preditor do desempenho, ou seja, da produtividade. Esta situagao
podera estar relacionada com o efeito de condescendéncia, tendo em conta que as pontuacdes
altas podem ser causadas pela tendéncia das pessoas em se autoavaliarem de maneira favoravel
(Koopmans et al., 2013).

Todos estes resultados obtidos podem estar relacionados com a desejabilidade social
tendo em conta que podera oscilar de acordo com diferentes situagcGes, como é o caso da
sensibilidade assimilada pela questdo colocada, o nivel de intimidade dada ao inquirido, as
circunstancias em que a questdo é colocada, a dimensao da populacdo que age de uma forma
socialmente indesejavel e também pelas caracteristicas inerentes ao projeto a desenvolver
(Krumpal, 2013).
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4. PROPOSTA DE INTERVENCAO DE BOAS PRATICAS DE
RECURSOS HUMANOS

A evolucdo profissional dos colaboradores, conduz a progressdao do desempenho
organizacional e sincronamente a um desempenho de éxito. Como tal, é necessaria uma
estrutura solida baseada na avaliacdo de desempenho, desenvolvida pelo Departamento de
Recursos Humanos (Takeuchi et al., 2007).

Havendo um conjunto de Praticas de Recursos Humanos existente, e todas elas com a
sua importancia, complementando-se entre as mesmas, optou-se neste projeto por desenvolver
a parte da Avaliacdo Desempenho que constitui nada mais, nada menos, do que o ponto de
partida para o desenvolvimento de todas as outras Praticas de Recursos Humanos (Camara &
Guerra, 2000).

Este projeto surge com base no nosso diagnostico da analise das Praticas de Recursos
Humanos e a nossa proposta de intervengdo vem destes resultados, assim como da importancia
do desenvolvimento da Avaliacdo de Desempenho que era uma Pratica de Recursos Humanos
inexistente na organizacdo para os colaboradores que ja pertenciam ao quadro da organizacdo
e nesta fase iremos procurar dar essa resposta. Ao desenvolver este projeto, pretende-se elaborar
uma descricao e andlise das funces, das funcdes existentes na organizacdo, com o intuito de
desenvolver instrumentos de avaliagdo de desempenho tendo em conta as suas particularidades.
Desta forma torna-se possivel idealizar as metodologias para a implementacdo do sistema de
Avaliacdo de Desempenho. A Avaliacdo Desempenho ja existente na organizacdo destina-se
apenas e somente aos colaboradores que se encontram na fase do periodo experimental, ou
numa fase de decisdo de passagem ao quadro no momento que se aproxima o término do
contrato a termo resolutivo certo ou incerto. Assim, de forma a colmatar esta lacuna, surge a
necessidade de alargar a avaliagdo de desempenho a todos os colaboradores inseridos na
organizacao.

Neste contexto, mais a frente serd apresentado o desenvolvimento de Anélises e
DescricOes de funcdes, de trés funcdes existentes num dos departamentos da organizagédo. O
proposito deste desafio centra-se essencialmente na descrigdo, caracterizacao e definicdo dos
objetivos das funcGes existentes num nicho da organizacdo, desenvolver processos de avaliagcdo
de desempenho tendo em conta as particularidades de cada funcdo e conceber sistemas que

permitam a evolucao atraves deste método.
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A avaliacdo desempenho consiste em garantir o desenvolvimento de objetivos
estratégicos da organizacdo, por intermédio do desenvolvimento de objetivos individuais dos
colaboradores nos campos profissional e pessoal, tornando-se indispensavel desenvolver
diversos tipos de avaliacdo que estejam preparados para proporcionar e direcionar a sua
progressao, tornando-se desta forma desafiador para os gestores de Recursos Humanos (Veloso
& S4, 2020).

Algumas das grandes vantagens da utilizacdo deste método, passam por enaltecer o
compromisso entre as partes; permitir que a organizacao dé um feedback diretamente aos seus
colaboradores acerca do desempenho profissional destes; fornecer dados de gestédo no que diz
respeito a performance de um modo geral do funcionamento dos Recursos Humanos na
organizacdo; e essencialmente conceder os dados necessarios de forma a permitir que a
administracdo, juntamente com o departamento de Recursos Humanos, possam tomar decisoes
relativamente a possiveis mudancas, alteracfes salariais, formacéo e progressdo das carreiras
(Veloso & S4, 2020).

Na organizacdo em questdo, verificou-se uma necessidade de desenvolver um projeto
adaptado a realidade organizacional em que fosse possivel averiguar o nivel de desempenho de
cada colaborador no desempenho das suas tarefas. A intencdo de preencher esta lacuna, passa
pelo desenvolvimento deste projeto que tem como base as Préaticas de Recursos Humanos, a
Satisfacdo Profissional e a Percecdo da Produtividade que teve um feedback extremamente
positivo por parte da administracdo o que influenciou a enaltecer a notoriedade deste assunto.

Embora os dados recolhidos através do inquérito realizado nos possam transmitir a
ideia de que a avaliacdo desempenho estda num bom caminho, como podemos averiguar na
questdo “A avaliacdo de desempenho inclui o estabelecimento de objetivos compreensiveis.”
gue possui uma média na ordem dos 3.91, sendo esta a mais alta da escala das Préaticas de
Recursos Humanos, se formos analisar todas as outras questdes que indiretamente envolvem a
avaliacdo desempenho, ou seja, que ndo falam na avaliagdo desempenho como tema principal,
mas sim, como vertentes da avaliacdo desempenho, conseguimos constatar que os resultados
nédo se evidenciam tdo positivamente como ¢ o caso de “Os empregados estdo envolvidos na
tomada de decisdes.” com uma média de 2.75, no campo da formagdo com a questdo “A
formacgao € continua.” apresenta uma média de apenas 3.30 e na questdao “A remuneragao esta
ajustada a funcédo.” os resultados permanecem nos 3.22.

Interligando este tema principal com o nivel de satisfagdo rapidamente é evidenciada
a neutra perspetiva de promocdes de carreira, que atinge uma média de 3.84 quando a questdo

se trata de “Em relacdo as suas expectativas de promogao, diria que esta:” por exemplo.
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J& a escala da produtividade individual também apresenta fortes indicativos de haver
um bom sistema de avaliagcdo desempenho, contudo esta perspetiva pode ter haver com o facto
de ndo haver um sistema de avaliagdo desempenho desenvolvido e que abranja todos os
colaboradores de forma a dar um feedback aos mesmos da sua performance, o que faz com que
o0s colaboradores se autoavaliem favoravelmente e ocorra uma desejabilidade social. Para isto,
basta olhar para questao “Tudo me leva a crer que sou um empregado eficaz.” que atinge a
média mais alta desta escala com 5.30.

Tendo em conta o questionario realizado, os resultados obtidos reforcam a necessidade
de haver um bom e alargado sistema de avaliagdo desempenho como podemos averiguar nas
afirmacdes «Os empregados mais competentes tém oportunidades de promocdo.» e «A
avaliacdo de desempenho inclui feedback tendo em vista o desenvolvimento.» as médias de
respostas foi de 3.70 e 3.79 respetivamente, o que significa que os colaboradores néo
concordam, nem discordam com estas afirmac6es. De acordo com estes resultados, a avaliagcdo
de desempenho é imprescindivel para que os colaboradores tenham um feedback real da sua
produtividade.

Chegamos desta forma a concluséo de que face a Avaliacdo de Desempenho ndo existir
na organizagdo e com os resultados observados, vamos desenvolver este projeto em torno da
Avaliacdo de Desempenho num caso piloto dentro do préprio departamento de Recursos

Humanos.
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4.1. Implementacdo do modelo de Intervencéo

4.1.1. Estado de arte da Avaliagdo de Desempenho

De acordo com Pereira (2014), o crescimento da economia mundial, promoveu uma
constante competitividade organizacional, tornando-se imprescindivel o desenvolvimento de
métodos direcionados para a medicao resultados por intermédio de referéncias de desempenho,
tendo como principal objetivo alcancar melhores resultados no que diz respeito ndo s6 a
produtividade, como também a qualidade e a satisfacéo.

A Avaliacdo Desempenho consiste numa analise tendo em vista 0 desempenho mais
recente do colaborador, com base em seguir paradigmas de condutas (Dessler, 2003).

O desempenho é definido por intermédio do método como pratica e age algo ou
alguém, por avaliacdo no que diz respeito as competéncias, pelas tarefas desenvolvidas, bem
como pelos comportamentos expectaveis ou considerados por parte de um ou mais individuos
no desempenho das suas responsabilidades, onde as repercussfes constantes sdo tidas para
determinar intervencgdes de mudanca ou de desenvolvimento (Houaiss, 2001).

Independentemente do tipo de atividade da organizagéo, o foco serd sempre atingir os
objetivos e resultados determinados, atraves de bens ou de prestacdo de servigos. Qualquer
gestor, ndo obstante, da organizacdo para a qual presta servico, é nativa a responsabilidade de
alcancar niveis de desempenho e sistemas de avaliacdo propicios, de forma que seja possivel
averiguar o desempenho do resultado expectavel, em comparacdo com o resultado atingido
pelas organizacdes. Isto é, a todo o instante é imprescindivel que a organizacao observe a sua
performance, pois ficam sujeitas a perder uma gestdo estratégica de alto rendimento. Desta
forma, é possivel cada colaborador auferir o seu desempenho individual, refletir no seu
progresso e procurar os proximos objetivos (Wegner & Dahmer, 2004).

Para Nascimento e Bernardim (2008), a avaliagdo desempenho consiste no momento
em que se pretende averiguar se os colaboradores estéo a executar as suas fungdes da forma
prevista, tendo em conta aquilo que é expectavel e correspondendo aquilo que a organizacéao
necessita.

Por conseguinte, os individuos sdo avaliados nas tarefas e responsabilidades que Ihes
foram atribuidos, de forma habitual e sdo colocadas providéncias acerca das atitudes originarias
dos individuos, tendo em conta os critérios que devem ter sido anteriormente delineados e

determinados por intermédio de um sistema informal de avaliacdo (Lucena, 1992).
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A Auvaliacdo de Desempenho é concebida a pensar no desempenho, na conduta e
competéncia de cada individuo na organizagdo, considerando 0s objetivos previamente
delineados, ou por outro lado, de critérios escolhidos, definidos pelos seus superiores
hierarquicos (Lara & Silva, 2004).

Este conceito, de acordo com Marras et al. (2012), a avaliagdo de desempenho é um
instrumento de apoio permanente, observando os efeitos alcangados com objetivos previamente
delineados, com o intuito de conquistar o progresso profissional.

Os sistemas de Avaliacdo de Desempenho sdo desenvolvidos desde 0 momento em
que um individuo faz o recrutamento de um outro, onde as suas tarefas e compromissos sao
desde logo avaliadas. A Avaliacdo de Desempenho pode ser vista como um procedimento que
pretende aferir a competéncia de cada trabalhador de forma a diminuir as suas ddvidas e
posteriormente melhorar a sua performance, promovendo uma conversa e entendimento entre
0 colaborador e o seu superior. Este processo origina um desenvolvimento da empresa
beneficiando a sua gestdo da atividade comercial, uma vez que é possivel ter um

supervisionamento dos resultados (Chiavenato, 2009).

4.1.1.1. Objetivos da Avaliacdo de Desempenho

Um Sistema de Avaliacdo de Desempenho foca-se essencialmente em agilizar e
promover a estratégia das empresas. Desta forma, permite constatar que existem diferentes
propositos que compdem a génese de um Sistema de Avaliacdo de Desempenho que, segundo
Camara e colegas (2013), se traduz em:

e Suprir os objetivos de cada colaborador de acordo com o0s objetivos da
organizacao;

e Elucidar os colaboradores do que € expectavel que estes desempenhem nas suas
funcOes e apresentar o Sistema de Avaliacdo de Desempenho;

e Conceber um contrato psicoldgico entre colaborador e chefia para que se atinja
as metas propostas;

e Auxiliar constantemente o colaborador, de forma a ter éxito;

e Utilizar um sistema de recompensas para que 0s colaboradores sejam premiados
pelos resultados conquistados;

e Proporcionar objetivos pedagdgicos para fazer face as dificuldades

anteriormente identificadas.
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A descricdo de funces € a base da constituicdo de qualquer sistema de Avaliacdo de
Desempenho eficaz. A Avaliacdo de Desempenho engloba ndo s6 a avaliagdo, mas também
requer um trabalho continuo conforme as necessidades que forem surgindo, em vez de aguardar
pelo momento de avaliagdo anual, ou semestral (conforme a periodicidade estipulada por cada
organizacao). Descri¢Bes de fungbes no que concerne ao comportamento ou as competéncias,
podem ser especialmente Uteis para a Avaliagdo de Desempenho tendo em conta que este tipo
de avaliacdo € determinante para identificar potenciais talentos existentes na organizacédo
(Morgeson et al., 2019).

4.1.1.2.  Sistemas de Avaliacdo de Desempenho

A Auvaliacdo de Desempenho pode ser desenvolvida por intermédio de um dos sete
tipos de sistemas de Avaliacdo de Desempenho que serdo expostos em seguida. Segundo
Chiavenato (2010), a avaliacdo pode ser desenvolvida pelo proprio individuo, ou seja, atraves
de uma autoavaliacdo; pode também ser atribuida essa responsabilidade a chefia direta; entre o
colaborador e a chefia; ou até mesmo pela equipa de trabalho. Num outro formato é possivel
desenvolver este sistema através de uma avaliacdo 360°; de uma equipa previamente nomeada
que seja responsavel pela avaliacdo desenvolvida na organizacdo; ou essas fungdes serem
atribuidas ao departamento de Recursos Humanos.

Em seguida iremos descrever cada um dos sistemas de Avaliacdo de Desempenho
supramencionados.

e Autoavaliagdo: Cada colaborador, através de uma autoavaliacdo tem a
possibilidade de analisar a sua performance com o propdsito de conquistar os objetivos
anteriormente delineados, juntamente com a chefia ou pela prépria tarefa. O sistema de
Autoavaliacdo da Avaliagdo Desempenho so se torna eficaz caso o colaborador possua prética
e conhecimentos prévios do que consiste uma Avaliagdo Desempenho. Este sistema tem como
elemento-chave fazer uma retrospetiva de modo a promover o seu proprio desempenho.

e Chefia: A avaliagdo desenvolvida pela chefia direta € a mais usual tendo em
conta que é o superior hierarquico direto. Isto deve-se ao facto de ser o individuo que trabalha
diretamente com o colaborador e por essa razdo reconhece mais facilmente o trabalho
desenvolvido ao longo do tempo. No entanto é necessario previamente investir na formagéo da

chefia.
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e Colaborador e chefia: este tipo de Avaliacdo Desempenho é benéfico para
ambas as partes uma vez que é proporcionado ao colaborador ferramentas de melhoria do seu
desempenho permitindo consequentemente a chefia exigir resultados.

e Equipa de Trabalho: Uma Avaliacdo Desempenho através do sistema de
equipa de trabalho consiste numa avaliacdo desenvolvida pelos proprios membros da equipa,
com o intuito de atingir objetivos ndo sé comuns, como também individuais.

e Avaliacdo 360°: Este tipo de avaliacao € baseado nas informacdes recolhidas
por parte de todos os clientes, fornecedores e colegas de trabalho do colaborador em questéo
possibilitando uma avaliacdo mais rigorosa em diversos parametros do desempenho das suas
funcoes.

e Equipa representante da Avaliacdo Desempenho: é constituida por
membros que se dedicam somente ao desenvolvimento da avaliagdo que tem como finalidade
agregar inumeros colaboradores, dos mais distintos departamentos para apuramento das
avaliacdes. As Avaliacdo Desempenho sdo analisadas e discutidas por esta equipa, com o
propdsito de obter uma analise mais transparente e assertiva.

e Departamento de Recursos Humanos: compromete-se a avaliar todos os
colaboradores da organizacdo tendo como intermediario a chefia direta, 0 que possibilita a
formalizacgdo dos relatérios para o aprimoramento da performance individual.

Em todo o sistema de Avaliacdo Desempenho € essencial identificar o avaliador e
esclarecer aos avaliados quais 0s procedimentos da avaliacdo desempenho, assim como 0s seus

objetivos a fim de identificar beneficios, com o propdsito de delinear métodos e atingir metas.

4.1.1.3.  Etapas de desenvolvimento de uma Avaliacdo de Desempenho

Segundo Rocha (2010), num sistema de Avaliacdo de Desempenho existem diversas
etapas para a realizacdo e concretizacdo dos objetivos expectaveis.

Na primeira fase da implementagdo de um sistema de Avaliacdo Desempenho é
necessario um planeamento que provém das diretrizes resultantes do ciclo de gestdo anual,
assim como dos quadros de pessoal e plano de atividades. Todo este procedimento € dirigido
por direcdes superiores de forma a instituir no seguimento das etapas os objetivos desejados.

Na Gestdo de Recursos Humanos, todas as fungdes tém como suporte uma andlise e
descri¢do eficaz. Numa ultima fase, a andlise de cargos fomenta o valor inerente de cada

colaborador na organizacdo tendo em conta que elucida ambas as partes no que diz respeito a
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um desempenho eficaz. A anélise de fungbes constitui um instrumento informativo
imprescindivel nas Praticas de Recursos Humanos desde sempre, perspetivando-se que para o
futuro seja semelhante uma vez que a andlise estratégica de cargos, € um passo necessario na
evolucdo da andlise habitual de cargos para que ela possa responder de forma consideravel as
necessidades provenientes das organizagdes atuais (Okolie, 2018).

ApoGs esta etapa o colaborador que estd a ser avaliado é incluido no processo,
autoavaliando-se e expressando a sua opinido relativamente ao desempenho das suas funcoes e
da sua eficiéncia. Este registo é feito através de um formulario, no qual esta também presente a
avaliacdo feita pelos superiores.

A terceira etapa compreende a importancia de articular as validagfes das sugestfes
finais e as avaliagdes, que por sua vez equilibra o processo, tendo como principal finalidade o
alcance do quadro de exceléncia no espaco laboral.

A etapa nimero quatro e cinco, dizem respeito a avaliacdo e valorizagéo,
possibilitando analisar o bom e 0 mau desempenho e, por conseguinte, as suas repercussoes que
anteriormente tinham sido definidas ao longo de reunides entre os colaboradores e 0s seus
avaliadores diretos atraves de delineacao de critérios, metas e constituintes.

Ja na parte final da avaliacdo de desempenho, para concluir, é executada a validagéo,
a contestacdo e outros obstaculos das avaliaces, com o objetivo de acelerar o processo e
reconsiderar objetivos. O colaborador que esta em avaliacdo, ao visualizar a avaliacdo que Ihe
foi atribuida por parte do seu superior, aufere-lhe o direito em se prenunciar.

Posto isto, de forma sucinta podemos identificar 7 passos chave de desenvolvimento
de um Plano de Agéo que tem como objetivo principal constituir as etapas de um Sistema de
Avaliacdo de Desempenho:

1° Passo — Realizacédo de analise e descricdo de uma funcéo;

2° Passo — Identificagdo de competéncias comportamentais e técnicas consideradas
criticas para essa funcéo. Identificacéo de objetivos individuais;

3° Passo — Definicdo das competéncias e objetivos e construcado dos respetivos niveis
de proficiéncia técnica e a cada objetivo;

4° Passo — Atribuicdo de ponderacGes a cada competéncia comportamental, a cada
competéncia técnica e a cada objetivo;

5° Passo — Atribuicao de uma ponderacgéo para cada grupo de competéncias e objetivos;

6° Passo — Criacdo de uma ficha /Plano Anual de Acéo;

7° Passo — Constituir uma ficha de avaliacdo para o avaliador de acordo com as

competéncias e objetivos.
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4.2.  Andlise e Descri¢édo de funcdes

4.2.1. Enquadramento teorico

A andlise e descricdo de funcbes € um documento cujo seu conteudo reflete o trabalho
realizado de uma forma completa e objetiva bem como, as respetivas obrigacdes dessa mesma
funcdo. A andlise de funcgBes consiste num método de procura, estudo e estruturacdo de
informagdes acerca da funcdo, que passam pelos requisitos mentais e técnicos, competéncias
comportamentais e técnicas, requisitos fisicos, responsabilidades, condi¢Ges de trabalho e
motivacdes. Enquanto a descri¢do de funcdes, consiste num resumo de tarefas, objetivos e
obrigacGes de certa funcdo onde constam as descricGes sumarias das funcbes e a descricao
detalhada da funcdo (Serra, 2017). E conveniente que para todas as funcdes desempenhadas
numa organizacdo exista uma descricao e analise de fungdes.

Marques (2015), reconhece que uma analise e descri¢do de funcBGes pormenorizada,
proporciona a enumeracao das tarefas relacionadas a cada funcdo, dentro das organizacgdes.
Assim, este instrumento de trabalho para a Gestdo de Recursos Humanos constitui um apoio
para a concecao e evolucdo, eficaz e eficiente, de quaisquer Praticas de Gestdo de Recursos
Humanos, deste modo a informacéo recente e pormenorizada do essencial de cada funcéo séo
indispensaveis para 0s bons resultados das Praticas de Recursos Humanos. Em sintese, a
Descricdo e Analise de Funcdes possibilita a recolha de informacdes necessarias para: a gestdo
de carreiras; as alteracOes hierdrquicas; o recrutamento e selecdo; os sistemas de recompensas;
as restruturacOes nas organizacgdes e os sistemas de avaliacéo e gestdo de desempenho (Moniz,
2010).

A Andlise e Descricdo de FuncBes € extremamente pertinente para o éxito de um
processo de recrutamento e selecdo, ou até mesmo para alteracbes de funcdes dentro da
organizacdo. Uma desadequada analise e descricao de fungdes ou até mesmo a sua inexisténcia,
conduzira a alguns efeitos negativos para a empresa, nomeadamente a incerteza de papeis, a
dificuldades na comunicacdo entre funcionarios e a objetivos individuais desapropriados ou
errados (Sousa et al., 2006).

4.2.1.1. Objetivos da Analise e Descricdo de Funcdes

A Analise e Descricao de Funcgdes € vista como um dos principais alicerces de qualquer

uma das Préaticas de Gestdo de Recursos Humanos, fornecendo as bases necessarias para o
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desenvolvimento do processo de recrutamento e selecdo, bem como para a elaboragédo dos
planos de formacdo, seguranga e higiene no trabalho, para a definicdo de qualificacdo de
funces, para planeamento do sistema de recompensas e da elaboracdo dos planos de carreira,
tudo por intermédio do processo de avaliacdo de desempenho (Sirbu & Pintea, 2014).

O ponto de partida para o desenvolvimento de uma Avaliacdo de Desempenho,
consiste numa Anélise e Descri¢do de Fungdes onde devem constar os critérios de avaliacdo de
cada colaborador, tendo em conta que para executar uma avaliacdo eficiente e eficaz de um
colaborador é imprescindivel descrever o contetdo da funcdo desempenhada, particularmente
as suas responsabilidades e tarefas.

Segundo o estudo realizado por Suthar et al. (2014), foi possivel constatar atraves de
uma correlacdo positiva, que a Andlise e Descricdo de Funcdes, € extremamente importante
para as Praticas de Recursos Humanos, essencialmente para melhoramento do desempenho
organizacional desta forma, € possivel os colaboradores terem a informacdo necessaria para
desenvolver as suas tarefas, assumir as responsabilidades e saber quais 0s objetivos a atingir.

Consequentemente, as fungdes de cada individuo ficam devidamente estabelecidas,
proporcionando uma correta autoavaliacdo relativamente ao seu desempenho e evidenciando o
bom impacto tanto na satisfagdo, como na motivacéo dos colaboradores e na sua produtividade
desenvolvendo uma menor rotatividade dos colaboradores da organizacdo (Sirbu & Pintea,
2014).

4.2.1.2.  Meétodo de recolha de informacéo

Para a execucdo de uma Analise e Descricdo de Funcgoes, existem diferentes métodos
gue ajudam na sua construcdo, nomeadamente 0 método da observacdo direta, 0 método de
entrevista, 0 método de incidentes criticos, 0 método dos diarios e 0 método do questionario.
Estes métodos sdo auxiliares para a recolha de informacéo necessaria e funcionam em conjunto
ou independentemente (Bilhim, 2009).

Para o presente estudo, a Andlise e Descri¢do de Funcdes foi desenvolvida através do
Método da Observacdo Direta. Este meétodo como o proprio nome indica, é desenvolvido
atraveés de uma observacdo direta do colaborador ao longo do seu dia a dia, a desempenhar as
suas tarefas habituais. Este método pode ser aplicado por um colaborador do departamento em
Recursos Humanos, ou também por um colaborador de uma empresa contratada especialista

desta area, sendo esta opcéo a mais eficiente e eficaz para o propdsito.
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Para o sucesso deste método, € imprescindivel que quem est& a observar ndo intervenha
nas funcbes desempenhadas pelo colaborador e que apenas se limite a registar o que é mais
relevante no desempenho das fungdes do mesmo. Este método exige o estudo aprofundado dos
ficheiros e documentos inerentes ao desempenho das suas funcdes (Sousa et al., 2006).

Em seguida podemos observar algumas vantagens e desvantagens da aplicagéo deste

método.

Tabela 4.1 Vantagens e Desvantagens da aplicacdo do Método de Observacéo Direta

Vantagens Desvantagens

e Estudo préatico por intermédio de e Método que requer algum tempo;
documentos e parametros previamente e O colaborador pode ndo se sentir a
estipulados; vontade com tantas horas em analise, 0

e Ndo requer tempo por parte do que poderé influenciar o desempenho
colaborador. das suas funcdes;

e Ndo da oportunidade de averiguar
processos de tomada de decisdes ou de
gestdo de situacdes;

e Aplicabilidade apenas em tarefas com

determinado tipo de rotina.

Fonte: Elaboragdo prdpria, com auxilio a informac@es de Sousa et al., 2006

Em suma, a recolha da informacéo por intermédio deste método, corresponde a um
método adequado a fim de adquirir uma perspetiva global da funcdo em questdo. Quando se
desenvolve a Analise de FuncBes por intermédio deste método ha que ter em consideracdo o

tempo de observacdo bem como da exigéncia da capacidade de observacéo.
4.2.1.3. Realizacdo do documento de Analise e Descri¢do da Funcgéo

Depois da recolha de informagdes através de um dos meétodos, é elaborado o
documento de Analise e Descricdo da Fungdo. O documento ndo possui um prototipo

especifico, contudo existem algumas informag6es imprescindiveis para a sua elaboragdo. Em

seguida podemaos verificar diferentes Analises e Descri¢des de Funcdes.
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Tabela 4.2 Exemplos de informag6es que devem constar na Andlise e Descricao de fungdes

Mader
(2017)

Identificagdo da organizagéo e do documento;

Funcéo;

Departamento;

Categoria profissional;

NUmero de documento;

Breve descri¢édo da funcao;

Identificacdo da hierarquia direta;

Responsabilidades do colaborador (fungbes essenciais e fungdes nao
essenciais);

Conhecimentos e capacidades (formacdo e responsabilidade
profissional, cursos e certificados profissionais, competéncias
especificas a fungdo e competéncias transversais);

Indicadores de desempenho (objetivos organizacionais, objetivos
especificos e instrumentos de avaliacao);

As condicdes de exercicio (condi¢des de trabalho, riscos, requisitos

fisicos e seguranca e salde no trabalho).

Veloso
& Sa
(2020)

Setor;

Funcao;

Obijetivos (Individuais e Departamentais);
Contribuicéo para a empresa;
Tarefas-chave;

Responsabilidades;

Requisitos;

Grau de autonomia;

Condicdes de trabalho (Fisicas e Sociais).

Marques
(2021)

Funcéo;

Departamento;

Descri¢ao sumaria da funcgéo;

Supervisao: Supervisor ou a quem supervisiona;

Ligacgdes: Ligagdes internas e externas;
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e Requisitos: Nivel de escolaridade, Formacgdo profissional,
Experiéncia profissional, outros conhecimentos;

e Tarefas a desempenhar;

e Equipamentos e materiais: Responsabilidade sobre e utilizados;

e Competéncias: Lideranca, Organizacionais, Funcionais e

comportamentais;

Moreira e Enquadramento da fungdo (Departamento e categoria profissional);
(2021) e Descricdo sumaria da fungéo;
e Carga horéria;
e Local de trabalho;
e Perfil de requisitos (Habilitagbes literarias, experiéncia
profissional/conhecimentos especificos);
e Niveis de responsabilidade;
e Competéncias transversais, competéncias funcionais e competéncias
especificas;
e Sistema relacional com os diversos departamentos;

e Principais atribuicOes e responsabilidades.

Fonte: Elaboracao propria

As Anélises e Descricdes de Fungbes supramencionadas, devem ser 0 mais
compreensiveis possivel, dando prevaléncia a clareza das palavras aplicadas. Por essa razao
existem regras que devem ser respeitadas na descricdo das tarefas, possibilitando uma boa
interpretacdo dos mesmos. Estas regras passam pela inexisténcia de identificacdo de objetivos
na descricdo de fungdes, a sua classificagcdo por intermédio de adjetivos, aplicacdo de verbos de
acdo no principio das frases, frases simples e diretas e executar descri¢es praticas das tarefas
a desempenhar pelo colaborador (Sousa et al., 2006). Em suma, a descri¢do da funcéo carece
de uma exposicao das tarefas e responsabilidades essenciais para aquele cargo, no entanto, ndo
€ necessario descrever as tarefas detalhadamente para o desempenho de determinada funcéo
(Cémara et al., 2013).

Apos a redagéo do documento, 0 mesmo deve ser partilhado e revisto pelas chefias e
proprios trabalhadores por terem uma nogéo préatica das tarefas a serem desempenhadas e todas

as condigdes necessarias para a funcdo em questdo (Sousa et al., 2006). Em seguida surge o
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documento final que posteriormente deverd ser revisto periodicamente consoante as
necessidades, ou s6 mesmo por questdes de atualizacdo das informagfes (Camara et al., 2013).

E importante referir que para que seja delineado um plano de carreira, primeiramente
é necessario analisar e descrever as funcdes formalmente dando a conhecer aos colaboradores

para que estes saibam as suas fungdes, obrigacdes e também os seus direitos (Moreno, 2012).

4.2.2. Desenvolvimento: Descricao das atividades realizadas

Ap0s a escolha dos temas a aprofundar neste projeto, a recolha, analise e discussdo de
resultados obtidos, surgiu a necessidade de desenvolver uma andlise e descri¢do de fungdes
para a organizacdo como ponto de partida. Considerando que a organiza¢do em questdo €
composta 360 colaboradores, teve de haver uma selecdo de funcBes para desenvolver este
projeto.

Antes do inicio deste projeto, a empresa nao tinha desenvolvido qualquer analise e
descricdo de funcbes, nem sequer existia um documento exemplar que a chefia pudesse
completar com as informacdes necessarias.

Tendo em conta o elevado numero de colaboradores e consequentemente de funcGes
desempenhadas na organizacdo, foi escolhido o departamento de Recursos Humanos para
desenvolver este projeto-piloto, sendo os mesmos a dar o exemplo para 0s restantes
departamentos tendo sido aplicado 0 método de observacdo direta para desenvolvimento da
Anaélise e Descricao das Funcdes.

As tabelas de Analises e Descricdo de Funcdes apresentadas em seguida, seguiram

uma estrutura base apresentada no anexo 3.

Tabela 4.3 Andlise e Descrigcdo das Fungdes Diretor(a)/Chefe de Recursos Humanos

DESCRICAO DA FUNCAO

Organizacao: Solverde — Sociedade de Investimentos Turisticos da Costa Verde, S.A.

Designacao da funcéo: Diretor(a)/Chefe de Recursos Humanos

Enquadramento Organico:
e A funcdo em questdo é desenvolvida no Departamento de Recursos Humanos
na dependéncia direta do Diretor(a) dos Servicos Administrativos e do

Administrador da Solverde nos Casinos do Algarve.
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e A funcéo exige a interligacdo com todos os departamentos dos Casinos e Hotel

da Solverde na Regiéo do Algarve.

CONTEUDO DA FUNCAO

Equipamento e Material Utilizado:

e Computador;

Impressora;

e Internet;

e Telemovel e telefone fixo;
e Material de escritério;

e Base de dados e arquivos dos colaboradores e da organizagé&o.

Descricdo Sumaria da Funcao:

Responsavel por garantir a existéncia das Praticas de Recursos Humanos na
organizagdo, promovendo consequentemente a satisfagdo e a produtividade dos
colaboradores de forma a valoriza-los. Confere e auxilia na coordenacao dos processos
individuais dos colaboradores, garante a formacao e a seguranca e higiene no trabalho,
fomenta o espirito de equipa nos demais departamentos da organizacdo, é o responsavel

pelo recrutamento e sele¢do no concerne & admissao de novos colaboradores.

Descricdo Detalhada da Funcéo:
O(a) Diretor(a)/Chefe de Recursos Humanos é o elo de ligacdo entre a empresa
e os colaboradores por essa razdo desenvolve as seguintes funcdes:

e  Apoiar os diretores dos diferentes departamentos operacionais no trabalho de
equipa através da motivacdo, no crescimento das competéncias e na resposta dos
problemas;

o Realizar e distribuir a responsabilidade do recrutamento e da selecéo,
estabelecendo quais caracteristicas profissionais necessarias de forma a completar a
equipa;

e  Garantir o correto processamento salarial bem como a sua entrega até ao
penultimo dia atil do més;

o Identificar quais as areas de formacédo necessarias para o desempenho das
tarefas nas equipas e delinear os planos de formacgdo anualmente, correspondendo a

legislacdo do Cddigo de Trabalho;
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o Desenvolver anualmente a avaliagcdo de desempenho de modo a promover o
desenvolvimento de competéncias nos colaboradores, fazer uma retrospetiva do
desempenho das suas funcfes e uma andlise critica;

o Implementar sistemas de recompensas de forma a reter talentos garantindo o
sucesso da organizacgéo;

e Alinhar a estratégia da administracdo juntamente com a dos recursos
humanos;

e  Garantir o cumprimento do Cédigo do Trabalho e da AHETA, politicas de

recursos humanos, higiene e seguranca no trabalho e satde no trabalho.

ANALISE DE FUNCAO

Requisitos Mentais e Técnicos:
e Formacdo/Qualificacdo minima necessaria: Licenciatura em Gestdo de
Recursos Humanos ou equivalente;
e Formacao/Qualificacdo preferencial: Mestrado em Gestdo de Recursos
Humanos ou equivalente;
e Experiéncia profissional minima necessaria: 3 anos de experiéncia,;

e Experiéncia profissional minima preferencial: 5 anos de experiéncia.

Competéncias Técnicas:
e Dominio da Lingua Portuguesa oral, escrita e compreensao;
e Dominio nas aplicacbes béasicas de informéatica (Microsoft Office,
nomeadamente Word e Excel; Adobe Acrobat; Zimbra);
e Dominio em aplica¢Bes informéticas de Recursos Humanos;
e Conhecimentos aprofundados na area de Direito do Trabalho e do c6digo da
AHETA (Associacdo dos Hotéis e Empreendimentos Turisticos do Algarve).

Competéncias Comportamentais:
e Um elevado sentido de responsabilidade, autonomia, sigilo profissional e de
disciplina;
e Espirito de lideranca e capacidade de trabalho em equipa;
e Elevadas competéncias de comunicacéo e de relacionamento interpessoal;
e Equilibrio emocional, saber ouvir e ser empatico; suportar elevados niveis de
stress; saber estabelecer tempos para o desenvolvimento das tarefas;

e Competéncias estratégicas, refleccéo critica e de negociacao;
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e Técnicas de projetar, fazer face as mudancas, flexibilidade, organizar,
impulsionar e de proatividade;

e Elevado sentido de cumprimento de resultados.

Requisitos fisicos:
N&o se aplicam requisitos fisicos em especifico, tendo em conta que o trabalho

desenvolvido é essencialmente em escritorio.

Responsabilidade:

e No desempenho das suas funcGes € imprescindivel a ética profissional, ter uma
boa imagem quer pessoal, quer organizacional, ser sigiloso e criar um bom
ambiente de trabalho com os colegas e superiores;

e Dominar a legislacdo da profisséo;

e Confidenciar todas as relagbes profissionais, bem como informagdes e

processos laborais.

Condicdes de trabalho:
e Contrato de trabalho sem termo;
e Isencdo de horario;
e Flexibilidade laboral,
e Ambiente de trabalho na cave das instalagdes do casino de Vilamoura, sentado
e com recurso a todo o equipamento e material utilizado para o conteido da

funcéo.

Motivacoes:
e Remuneracdo fixa acrescida de isencdo de horario e subsidio de alimentacao;
e Prémio Anual por altura da Pascoa;
e Acréscimo de 2% no ordenado base por cada ano de efetividade;
e Possibilidade de progressdo da carreira;
e Consultas gratuitas de medicina curativa;
e Parquimetro gratuito em todas as unidades da Organizacao;

e No seu tempo de pausa, poderd usufruir de refeigdes nos restaurantes ou nos

refeitorios (consoante o horario) das unidades hoteleiras da organizagéo.

Fonte: Elaboracéo propria, com recurso a informagdes de fontes diversas (e.g. Mader, 2017;
Veloso & Sa, 2020; Marques, 2021; Moreira, 2021).
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Tabela 4.4 Andlise e Descrigdo das Fungdes Técnico(a) de Recursos Humanos

DESCRICAO DE FUNCAO

Organizacao: Solverde — Sociedade de Investimentos Turisticos da Costa Verde, S.A.

Designacao da funcgdo: Tecnico(a) de Recursos Humanos

Enquadramento Organico:
e A fungdo em questdo é desenvolvida no Departamento de Recursos Humanos
na dependéncia direta do Diretor(a)/Chefe dos Recursos Humanos.
e A funcéo exige a interligacdo com todos os departamentos dos Casinos e Hotel
da Solverde na Regido do Algarve.

CONTEUDO DA FUNCAO

Equipamento e Material Utilizado:
e Computador;
e |mpressora,;
e Internet;
e Telemovel e telefone fixo;
e Material de escritorio;

e Base de dados e arquivos dos colaboradores e da organizag&o.

Descri¢cdo Sumaria da Funcéo:

Responsavel das operagdes de Gestdo de Recursos Humanos, particularmente
no suporte do recrutamento e selecdo, nas admissdes, no acolhimento dos novos
colaboradores, nas relac@es interpessoais das equipas de trabalho, na analise e descri¢édo
de funcdes, na gestdo da formacdo, na avaliagdo de desempenho e nos sistemas de

recompensas.

Descri¢ao Detalhada da Funcéo:
O Técnico(a) de Recursos Humanos é responsavel por distintas funcionalidades
nomeadamente:
e Orientar e desenvolver o processo de recrutamento e selecdo, promover
colaboradores, gerir a formacéo laboral, por em pratica a legislacao laboral;
e Compreender e verificar os trabalhos desenvolvidos por intermédio de reunifes

com os colaboradores, chefes e diretores;
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e Analisar a formagdo profissional executada e 0s processos técnicos e
burocréaticos das mesmas;

e Coordenar os contratos de trabalho;

e Colaborar na coordenacgéo da avaliagdo de desempenho;

e Desenvolver projetos a varios niveis e realizar distintas tarefas de suporte de
registo e bases de dados de informac&o dos colaboradores, bem com das suas
remuneracoes;

e Estudar e orientar os colaboradores no que diz respeito ao recrutamento interno,
opcdes de carreira individual tendo em conta o investimento feito pela
organizagéao na formacgéo profissional,

e Realizar anualmente balangos estatisticos no que diz respeito ao ativo humano

da organizacdo e dos colaboradores de trabalho temporario;

ANALISE DE FUNCAO

Requisitos Mentais e Técnicos:
e Formacéo/Qualificacio minima necessaria: Licenciatura em Gestdo de
Recursos Humanos ou equivalente;
e Formacgao/Qualificacdo preferencial: Mestrado em Gestdo de Recursos
Humanos ou equivalente;
e Experiéncia profissional minima necessaria: 1 ano de experiéncia;

e Experiéncia profissional minima preferencial: 3 anos de experiéncia.

Competéncias Técnicas:
e Dominio da Lingua Portuguesa oral, escrita e compreensao;
e Dominio nas aplicacbes béasicas de informatica (Microsoft Office,
nomeadamente Word e Excel; Adobe Acrobat; Zimbra);
e Dominio em aplicagGes informaticas de Recursos Humanos;
e Conhecimentos aprofundados na area de Direito do Trabalho e do codigo da

AHETA (Associacdo dos Hotéis e Empreendimentos Turisticos do Algarve).

Competéncias Comportamentais:
e Precisdo, assertividade e proatividade;
e Pontualidade, comprometimento e responsabilidade;
e Competéncia em solucionar problemas e ajustar-se a procedimentos de

aplicacdo e organizacao de tarefas;
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Resiliéncia, inteligéncia, determinagéo e lealdade;

Know-how e resisténcia em trabalhar sob presséo;

Aptiddo em se relacionar com os colegas e comunicar de forma sucinta e
precisa;

Ser compreensivo e acessivel.

Requisitos fisicos:
N&o se aplicam requisitos fisicos em especifico, tendo em conta que o trabalho

desenvolvido é essencialmente em escritorio.

Responsabilidade:

No desempenho das suas fungdes é imprescindivel a ética profissional, ter uma
boa imagem quer pessoal, quer organizacional, ser sigiloso e criar um bom
ambiente de trabalho com os colegas e superiores;

Dominar a legislacao da profissao;

Confidenciar todas as relagcdes profissionais, bem como informacdes e

processos laborais.

Condicdes de trabalho:

Contrato de trabalho sem termo;

Banco de Horas;

Ambiente de trabalho na cave das instalagdes do casino de Vilamoura, sentado
e com recurso a todo o equipamento e material utilizado para o conteido da

funcéo.

Motivac0es:

Remuneracéo fixa acrescida de subsidio de pequeno-almoco;

Prémio Anual por altura da Pascoa;

Acréscimo de 2% no ordenado base por cada ano de efetividade;

Possibilidade de progressao da carreira,;

Consultas gratuitas de medicina curativa;

Parquimetro gratuito em todas as unidades da Organizacao;

No seu tempo de pausa, podera usufruir de refeices nos refeitorios das

unidades hoteleiras da organizacao.

Fonte: Elaboracéo propria, com recurso a informacdes de fontes diversas (e.g. Mader, 2017;
Veloso & Sa, 2020; Marques, 2021; Moreira, 2021).
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Tabela 4.5 Analise e Descri¢do das Fungdes Assistente de Recursos Humanos

DESCRICAO DE FUNCAO

Organizacao: Solverde — Sociedade de Investimentos Turisticos da Costa Verde, S.A.

Designacao da funcéo: Assistente de Recursos Humanos

Enquadramento Organico:
e A funcdo em questdo é desenvolvida no Departamento de Recursos Humanos
na dependéncia direta do Diretor(a)/Chefe dos Recursos Humanos.
e A funcdo exige a interligacdo com todos os departamentos dos Casinos e Hotel

da Solverde na Regido do Algarve.

CONTEUDO DA FUNCAO

Equipamento e Material Utilizado:
e Computador;
e Impressora,
e [nternet;
e Telemovel e telefone fixo;
e Material de escritorio;

e Base de dados e arquivos dos colaboradores e da organizacao.

Descricdo Sumaria da Funcao:

Responsavel pela execucdo de todos os procedimentos da obrigacdo do
departamento dos recursos humanos, comecando pelo controlo da pontualidade até ao
processamento salarial. Auxiliar a realizacdo do processo de recrutamento, verificacdo
da assiduidade, controlo de dias de ferias, folgas e feriados trabalhados, horas extras,

horas suplementares, horas noturnas e também cessacéo de contratos de trabalho.

Descricéo Detalhada da Funcéo:
O Assistente de Recursos Humanos € responsavel por diversas funcoes
nomeadamente:
e Comunicar a entrada de novos colaboradores;
e Publicar anuncios para novos postos de trabalho;
e Atualizar registos e ficheiros do pessoal,

e Elucidar os colaboradores quando surgem duvidas;
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Manter as informacgdes de cada colaborador atualizadas (Salarios, Formagdes,
Avaliacgdes e Qualificacoes);

Responder aos questionarios no que respeita a condi¢cdes de trabalho e a
direitos;

Conferir picagens de ponto;

Contactar os candidatos a uma vaga para programar uma entrevista e realizacéo
de testes de selecdo;

Corrigir os testes de selecdo dos candidatos as novas vagas;

Assiduidade nas entrevistas e nas formacgdes dadas aos colaboradores;

Manter atualizados os quadros de aviso;

Incentivar a preservacdo da misséao, visdo e valores da empresa.

ANALISE DE FUNCAO

Requisitos Mentais e Técnicos:

Formacao/Qualificagdo minima necessaria: 12° ano de escolaridade ou
equivalente;

Formacao/Qualificagdo preferencial: Curso Profissional de Técnico
Administrativo, ou equivalente;

Experiéncia profissional minima necessaria: 1 ano de experiéncia;

Experiéncia profissional minima preferencial: 2 anos de experiéncia.

Competéncias Técnicas:

Dominio da Lingua Portuguesa oral, escrita e compreensao;

Dominio nas aplicacbes béasicas de informatica (Microsoft Office,
nomeadamente Word e Excel; Adobe Acrobat; Zimbra);

Dominio em aplicagdes informaticas de Recursos Humanos;

Conhecimentos das novas tecnologias e das redes sociais.

Competéncias Comportamentais:

Boa comunicacao e relacdo interpessoal;

Equilibrio emocional, empatia e ética;

Ser responsavel, proativo, organizado e disciplinado;
Capacidade em gerir o tempo e 0 stresse;
Disponibilidade para aprendizagem continua;

Sabedoria para trabalhar em equipa;
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Flexivel, dindmico e eficaz;

Foco na concretizacgdo dos objetivos para alcangar bons resultados.

Requisitos fisicos:
N&o se aplicam requisitos fisicos em especifico, tendo em conta que o trabalho

desenvolvido é essencialmente em escritorio.

Responsabilidade:

No desempenho das suas fungdes é imprescindivel a ética profissional, ter uma
boa imagem quer pessoal, quer organizacional, ser sigiloso e criar um bom
ambiente de trabalho com os colegas e superiores;

Dominar a legislacdo da profissao;

Confidenciar todas as relacdes profissionais, bem como informacdes e
processos laborais.

Condicdes de trabalho:

Contrato de trabalho sem termo;

Banco de Horas;

Ambiente de trabalho na cave das instalagdes do casino de Vilamoura, sentado
e com recurso a todo o equipamento e material utilizado para o contetdo da

funcéo.

Motivac0es:

Remuneracdo fixa acrescida de subsidio de pequeno-almoco;

Prémio Anual por altura da Pascoa;

Acréscimo de 2% no ordenado base por cada ano de efetividade;

Possibilidade de progressao da carreira,;

Consultas gratuitas de medicina curativa;

Parquimetro gratuito em todas as unidades da Organizacao;

No seu tempo de pausa, podera usufruir de refeicGes nos refeitdrios das

unidades hoteleiras da organizacao.

Fonte: Elaboracéo propria, com recurso a informagdes de fontes diversas (e.g. Mader, 2017;
Veloso & Sa, 2020; Marques, 2021; Moreira, 2021).
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4.3. Reflexdo critica: Modelo de Intervencéo

A estrutura e forma do documento oficial da analise e descricéo de fungdes pode variar
de organizacdo para organizacdo. Neste projeto foi executada uma reviséo tedrica de algumas
analises e descricOes de funcdes anteriormente desenvolvidas para formalizagdo do documento
a aplicar nesta organizacao.

Considerou-se relevante inserir no documento da andlise e descricdo de funcGes
informagdes relativas a descricdo da funcdo (organizagdo, designacdo da fungdo e
enquadramento orgénico), ao contetido da funcdo (equipamento e material utilizado, descricdo
sumaria da funcao e descricdo detalhada da funcéo) e a analise de funcao (requisitos mentais e
técnicos, competéncias técnicas, competéncias comportamentais, requisitos fisicos,
responsabilidades, condicdes de trabalho e motivagdes).

Devido a realizacdo deste projeto, foi proposto a mudanca de departamento da aluna
dentro da organizacéo e por essa razdo, 0 método de observacao direta foi considerado o mais
adequado tendo também em conta o tempo para a sua execucao.

Para que numa fase mais avancada seja possivel colocar em pratica um sistema de
avaliacdo desempenho, iniciou-se este projeto com a primeira etapa do processo, focando a
Anaélise e Descricdo de funcgdes e utilizando o departamento de Recursos Humanos como estudo
piloto. Tendo em conta que o departamento responsabilizar-se-a4 por implementar a avaliacéo
desempenho em todos os restantes departamentos da organizacao e servird como exemplo para
0S mesmos, ndo faria sentido iniciar com outro departamento.

A organizacdo em analise ndo apresentava a analise e descricdo de funcGes
devidamente caraterizada. Constituindo esta a primeira etapa necessaria a implementacéo de
qualquer sistema de avaliacdo de desempenho, tornou-se imperioso proceder a criacdo de um
modelo para analisar e descrever as funcdes. De forma ilustrativa, o estudo piloto foi
desenvolvido no departamento anteriormente mencionado onde consequentemente, foram
realizadas as analises das trés fungdes existentes no mesmo.

A Anadlise e Descricdo de fungdes, ¢ um elemento fundamental para a Gestdo de
Recursos Humanos no desenvolvimento de distintas atividades nomeadamente na Avaliacao de
Desempenho, tendo em conta que proporciona a informacéo essencial de modo a identificar os
deveres e responsabilidades determinados a cada funcdo, sendo um fator determinante para a
identificacdo de indicadores de desempenho para que seja determinado progresso de cada

carreira (Rego et. al., 2018).
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Como podemos observar na revisao teorica, de acordo com Rocha (2010) e Veloso e
Sé& (2020), existem 7 etapas para construcdo de um sistema de avaliagdo desempenho. Tendo
em conta o ponto de situacdo da organizacao relativamente a esta tematica, o foco principal
debrucou-se no documento de andlise e descricdo de funcbes onde foram evidenciadas as
competéncias comportamentais e técnicas como também definidas as competéncias e objetivos
de cada uma das fungbes. A criacdo dos niveis de proficiéncia, bem como a atribuicdo de
ponderacOes para cada competéncia e objetivo ou até mesmo para 0 Seu grupo, sdo etapas
cruciais para a composicdo do Plano Anual de Acdo e posteriormente a criacdo da ficha de
avaliacdo de desempenho que irdo constituir as proximas etapas apds a apresentacdo deste

projeto.
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5. CONCLUSAO

Ter a possibilidade de integrar a equipa que constitui o departamento de Recursos
Humanos da organizacdo em questdo, deu a possibilidade de aprofundar os conhecimentos
tedricos adquiridos ao longo do primeiro ano de mestrado e, simultaneamente, permitiu
identificar as necessidades mais prementes e, consequentemente, desenvolver o projeto e
contribuir para a organizacéo.

Com a evolugéo do tempo, 0 mercado comeca a ser cada mais competitivo, o que
obriga as organizagdes a desenvolver estratégias de Recursos Humanos de forma a obter um
melhor desempenho organizacional, para isso as Praticas de Gestdo de Recursos Humanos
constituem uma excelente opcao de forma reter ativos humanos e melhorando a sua eficiéncia.
O objetivo primordial da implementacdo das Praticas de Gestdo de Recursos Humanos, é
desenvolver uma espécie de contrato psicoldgico entre empregado e empregador onde os dois
sejam beneficiados através de atos e condutas (Arthur, 1994). Diversos estudos na Gestdo
Estratégica de Recursos Humanos mostram que praticas de RH estdo positivamente
relacionados com o desempenho organizacional (e.g., Garmendia et al., 2020 Subramony,
2009).

Este projeto iniciou com uma caraterizacao da organizacdo, de forma a contextualizar
a organizacao em estudo. Em seguida, o enquadramento tedrico procurou analisar os principais
constructos em analise, ou seja, a Gestdo de Recursos Humanos e Recursos Humanos, a
Satisfacdo Profissional e a Percecdo da Produtividade.

De forma a melhor conhecer as percecdes dos colaboradores sobre as tematicas em
estudo, desenvolveu-se um estudo, de natureza quantitativa, para analisar as Praticas de
Recursos Humanos, a Satisfagdo Profissional e a Percecdo da Produtividade.

Em termos de resultados desde estudo, nas Praticas de Recursos Humanos, a avaliagcdo
de desempenho apresenta resultados neutrais. A titulo ilustrativo, na afirmacéo “A avalia¢do de
desempenho baseia-se em critérios claros e objetivos.” observou-se uma média de 3.86, o0 que
se traduz numa opinido neutra, ndo concordando, nem discordando. Acreditamos que estes
resultados poderdo ser explicados pela organizacdo ndo ter um sistema de Avaliacdo de
Desempenho implementado. Tal como reiterado por diversos autores, a avaliacdo de
desempenho € crucial para potenciar as operacbes de qualquer organizacdo e,
consequentemente, prevenir catastrofes em termos de desempenho, organizacional e individual

(Luetal., 2016; Agarwal, et al., 2022). Importa referir que a Avaliacdo Desempenho ap0s a sua
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implementacdo deve ser vista e revista com alguma regularidade para que o processo de tomada
de decisdes e a comunicagédo interna melhorem os seus resultados de forma que ocorra um
impacto positivo no comprometimento organizacional de cada colaborador.

No que respeita as médias da Satisfacdo Profissional, as médias mais baixas
encontram-se nas perspetivas de promocao e na remuneracao (3.84 e 3.32, respetivamente).
Permana e colegas (2020) referem que a Satisfagdo Profissional ndo significa quéo
intensamente ou quao bem alguém trabalha, mas sim o quanto as pessoas gostam do trabalho,
mencionando que esta constitui um dos valores importantes no trabalho. Estes autores, mostram
que a perspetiva de desenvolvimento de carreira € a compensacdo sdo aspetos essenciais da
satisfagdo. Os resultados observados neste estudo sdo consistentes com a literatura, a titulo
ilustrativo, um Relatorio da Fundacdo Europeia para a Melhoria das CondicGes de Vida e de
Trabalho (2013) refere que os trabalhadores que se consideram menos bem remunerados sdo
mais insatisfeitos com 0s seus ganhos em comparagdo com a sua carga de trabalho
(Vermandere, 2013). A Avaliagdo Desempenho pode ser um fator crucial para melhoria dos
resultados da Satisfacdo Profissional através do desenvolvimento da formacao profissional e de
um sistema de recompensas.

Relativamente a Percecdo da Produtividade apresenta médias acima do ponto central
da escala (5.30), ou que parece representar que os colaboradores afirmam convictamente que
se veem satisfeitos com a sua produtividade.

Em andlise aos dados obtidos nesta investigacao, a solucdo passou essencialmente pelo
desenvolvimento de uma proposta de intervencédo de boas Préaticas de Recursos Humanos tendo
como principal objetivo, a criagdo de um sistema de Avaliagdo de Desempenho melhorando as
Préticas de Recursos Humanos, que por sua vez influenciam os seus colaboradores e 0s seus
futuros desempenhos na organizacdo. O principal objetivo da Avaliacdo de Desempenho
consiste em desenvolver a performance dos colaboradores. Na revisdo da literatura, a Avaliagéo
de Desempenho é descrita como um procedimento necessario que desenvolve e aperfeicoa o
desempenho tanto dos colaboradores, como da organizacdo (Quan et al., 2018; Denisi et al.,
2017). Uma Avaliacdo de Desempenho rigorosa, passa primeiramente por uma Analise e
Descricdo de funcGes, permitindo ao avaliador e ao avaliado identificar os comportamentos
necessarios para adequado desempenho das suas funcdes e tarefas. Assim, a Anélise e
Descricdo de funcbes desempenha dois papeis gerais na criacdo de um sistema de Avaliacéo
Desempenho efetivo. Um deles é utilizado para definir as dimensdes de desempenho pelo qual

0s colaboradores véo ser avaliados e o outro, consiste na identificagdo de comportamentos
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mensuraveis e que formam a base de instrumentos de avaliacao de funcdes e desenvolvimento
dos avaliadores (Wilson et al., 2012).

Assim, nesta primeira fase foi desenvolvida uma Analise e Descricdo de funcdes.
Também o recrutamento e selecdo, o sistema de recompensas e a formacéo profissional, sdo
influenciadas pela boa aplicacdo das Préticas de Gestdo de Recursos Humanos o que
consequentemente causard impacto no desempenho de uma organizagdo através do aumento da
Satisfacdo Profissional e posteriormente na Percecdo da Produtividade (Huselid, 1995).

Por ultimo, mas ndo menos importante, é essencial identificar as limitacdes deste
estudo. Tal como em qualquer investigacdo, também esta possuiu alguns fatores que podem ter
influenciado os dados recolhidos como é o caso da desejabilidade social. Outra das limitacdes
passou pela inexisténcia absoluta de anéalise e descricdo de funcBes, o que impossibilitou de
avangarmos tanto como inicialmente tinha sido idealizado para este projeto, pois foi necessario
ir a raiz do problema para que este projeto possa vir a dar frutos, tendo em conta que 0 mesmo
ndo ficara por aqui. Uma outra limitacdo passou pelo aprofundamento apenas das percecoes e
ndo dos dados objetivos, desta forma seria interessante nas futuras investigacGes trabalhar as
medidas objetivas da produtividade dos colaboradores.

Algo muito pouco aprofundado neste estudo e pode revelar-se importante em
pesquisas futuras nesta organizacéo, é o nivel de bem-estar dos colaboradores na organizacao.
Também o desenvolvimento de projetos praticos e inovadores dentro das tematicas seriam
interessantes desenvolver noutras organizacGes portuguesas. Neste sentido, sugere-se, em
estudos futuros, a realizacdo de analises no ambito do bem-estar para a organiza¢do em questao
e o desenvolvimento das Préticas de Gestdo de Recursos Humanos noutras organiza¢fes com
estruturas idénticas em Portugal. De acordo com um recente relatério elaborado pela Ordem
dos Psicélogos Portugueses (2020), estes sugerem que as organizacfes necessitam de promover
e instituir ferramentas a fim de proporcionar aos seus colaboradores um bem-estar profissional
e uma saude mental estavel através de projetos de incentivo a parentalidade, ou até mesmo ao
equilibrio entre as varias dimensdes da vida de cada colaborador, por exemplo. A promogéo de
acOes de formacdo sobre o bem-estar profissional e planos de intervencdo dos riscos

psicossociais sdo técnicas também sugestivas a ser utilizadas.
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7. ANEXO(S)
7.1. ANEXO 1: QUESTIONARIO

Caros colegas,

O meu nome é Ana Margarida Cruz e encontro-me neste momento a realizar um
projeto no ambito do Curso de Mestrado de Gestdo de Recursos Humanos pertencente a
Faculdade de Ciéncias Humanas e Sociais e a Escola Superior de Gestdo, Hotelaria e
Turismo, na Universidade do Algarve, orientado pela Professora Doutora Joana Vieira
Conduto dos Santos e em parceria com a Solverde-Sociedade de Investimentos Turisticos
da Costa Verde S.A. na regido do Algarve, sob a supervisdo do Administrador Senhor
Engenheiro Joel Pais.

O presente projeto pretende analisar as Praticas de Recursos Humanos e a relagéo
com 0s comportamentos e atitudes dos colaboradores.

E de salientar que neste questionario ndo existem respostas certas ou erradas em
qualquer uma das questBes, desta forma, solicita-se a vossa colaboracdo e também
sinceridade nas respostas fornecidas, para que sejam um potencial contributo para a evolugéo
do estudo, permitindo oportunamente avancar com propostas praticas tendo em conta as
necessidades dos colaboradores da empresa.

Asseguramos 0 anonimato e confidencialidade dos dados recolhidos, sendo estes
analisados pela equipa de investigagéo e servirdo apenas para desenvolver este projeto.

Este questionario demorara aproximadamente 10 minutos a ser respondido. No
decorrer deste, serdo facultadas as instru¢des necessarias ao seu preenchimento, mas por
norma as questbes vao ser respondidas apenas com um “X” ou “O” no ndmero
correspondente a resposta que para si for a mais real.

Caso sinta necessidade de um receber alguns esclarecimentos adicionais devera
contactar-nos através dos seguintes enderecos de e-mail a55580@ualg.pt e
jcsantos@ualg.pt.

Agradecemos desde ja a sua disponibilidade.
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apli

Parte |

As seguintes questdes dizem respeito a sua percecdo sobre as varias praticas que

cadas na empresa, na gestdo dos seus colaboradores.

Para cada uma delas, indique qual a sua opinido consoante a seguinte escala:

Nao
Discordo . Discordo concordo, Concordo Concordo
Discordo Concordo
totalmente moderadamente nem moderadamente totalmente
discordo
1 2 3 4 6 7
1. Os empregados estdo envolvidos natomadade decisdes. | 1 |2 [ 3 |4 |5 |6 |7
2. As funcBes sdo atribuidas de acordo com as
A : N 112|3|4|5|6]|7
competéncias e capacidades individuais.
3. A formacao é continua. 123 |4[5|6]|7
4. O acesso a formacao é claro e compreensivel. 112]|3|4|5]|6]|7
5. A formacdo aposta no desenvolvimento de competéncias
: 112|3|4|5|6]|7
e conhecimentos relevantes para a empresa.
6. A formacdo esta adaptada as funcbes desenvolvidas. 123 |4[5|6]|7
7. Aav_all_agao do desempenho baseia-se em critérios claros 11213l4al5|6l7
e objetivos.
8. A avaliacdo de desempenho inclui o estabelecimento de
" o 112|3|4|5|6]|7
objetivos compreensiveis.
9. A avaliacdo de desempenho inclui feedback tendo em
. . 112|3|4|5|6]|7
vista 0 desenvolvimento.
10. Os incentivos baseiam-se em parte no desempenho da 11213lal5|6l7
equipa.
11. A remuneracdo e incentivos esta desenhada por forma a
. 112|3|4|5|6]|7
assegurar equidade entre colegas.
12. A remuneracéo esté ajustada a funcao. 112]|3|4|5]6]|7
13. _OS_IT_\CEHIIVOS baseiam-se em parte no desempenho 11213l4al5l6l7
individual.
14. A remuneracao esta ligada as competéncias. 1/2[3|4|5|6]|7
15. A remuneragdo esta de acordo com a praticada no 11213lal5|6l7
mercado.
16. Os emp[egados mais competentes tém oportunidades de 11213lal5|6l7
promocao.
17. Os empregados tém prioridade quando abrem concursos
~ 112|3|4|5|6]|7
para novas funcoes.
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cada

Parte 11

Nas circunstancias da sua vida atual, em que medida considera estar satisfeito com

um dos aspetos no seu trabalho.

Para cada uma delas, indique qual a sua opinido consoante a seguinte escala:

Nem
Extremamente L Moderadamente | satisfeito, Satisfeito e Extremamente
A Insatisfeito SR Satisfeito o
insatisfeito insatisfeito nem moderadamente satisfeito
insatisfeito
1 2 3 4 5 7
1. eEsTé .relagao as suas expectativas de promocéo, diria que 1121345617
2. Em relagdo a organizacdo e funcionamento do
- . 112 (3|4|5|6|7
departamento onde trabalha, diria que esta:
3. Emrelacéo a colaboracéo e clima de relagdo com os seus
A .. 1123 |4|5|6|7
colegas de trabalho, diria que esta:
4. Em relacdo a remuneracdo gue recebe, diria que esté: 1/2|3[4]|5]|6]|7
5. Em relacdo a competéncia e funcionamento do seu
SR . . 11234 |5|6]|7
superior imediato, diria que esté:
6. Em relacdo ao trabalho que realiza, diria que esta: 1/2|3[4]|5]|6]|7
7. Em rela(;qo_ a compe,tlenua e funcionamento dos seus 11213lalsl6!l7
colegas, diria que esté:
8. Tudo somado, e considerando todos o0s aspetos do seu
) o . 11234 |5|6|7
trabalho e da sua vida nesta Instituicdo, diria que esta:

Parte 111

Nesta parte do presente questionario, para responder indique o grau em que cada

afirmacéo se aplica ou ndo a si.

Para cada uma delas, indique qual a sua opinido consoante a seguinte escala:

A afirmacéo < . . A afirmacéo
x : N&o | Aplica-se | Aplica-se . . .
néo se aplica . Aplica-se | Aplica-se aplica-se
. se muito alguma .
rigorosamente ) : bastante muito completamente
; aplica pouco coisa X
nada a mim amim
1 2 3 4 6 7
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1. Tudo me leva a crer que sou um empregado eficaz. 1123|4567

2. Os meus colegas véem-me como um empregado
bastante produtivo.

3. Comparativamente com outras pessoas noutras

organizac0es, eu produzo mais do que elas.

Estou satisfeito com a qualidade do meu trabalho. 1123|4567

O meu superior vé-me como um empregado eficaz. 1123 |4[5|6]|7

6. Comparativamente as pessoas que trabalham noutras
organizagOes, o0 meu trabalho é de melhor qualidadedo |1 | 2 | 3 |4 |5 | 6 | 7

&

o

que o delas.
Parte IV
Género: Feminino Masculino
Idade:
Nacionalidade:
Estado civil: Solteiro(a)

Casado(a)/Uniéo de facto

Divorciado(a)/separado(a)/vitvo(a)

Numero de filhos:

HabilitacGes Literarias: Ensino primario

2° ciclo do Ensino Basico

3° Ciclo do Ensino Basico

Ensino Secundario

Licenciatura

Pds-graduacéo

Mestrado

Doutoramento

Parte V

Ha quantos anos desconta? (anos)
Hé& quanto tempo trabalha para o grupo Solverde? (anos)

Em que departamento se insere:

Qual a sua categoria profissional:
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7.2. ANEXO 2: CARTAS PARA AS PORTARIAS DAS UNIDADES

De: Ana Margarida Cruz
(Departamento de Recursos Humanos)

Para: Portaria Vilamoura

Excelentissimos Senhores,

Venho por este meio solicitar a vossa colaboracao na distribuicdo destes questionarios
e serve a presente para explicar os procedimentos da entrega e recolha dos mesmos.

A partir do dia 4/11/2020, estara a disposi¢do de todos os colaboradores da Solverde,
na regido do Algarve, o questiondrio enviado em anexo 1. Estes questionarios estdo
contabilizados consoante o nimero de funciondrios da respetiva unidade e seguem mais 10
questionarios de reserva.

Em anexo 2 segue também uma tabela com o numero, nome e a respetiva funcdo do
funcionério, estando estes dados ordenados pelo nimero de funcionério. Ao entregar o
questionario, o funcionario tem que colocar a data de recolha e ribrica e no ato de entrega, a
data de entrega e rubrica. Todos os funcionarios s6 podem responder uma Unica vez ao
questionario, recolhendo e entregando na unidade em que estdo inseridos na tabela.

Diariamente, devem ser enviados os questionarios recolhidos para a unidade de
Vilamoura, ao cuidado de Ana Margarida Cruz (Departamento de Recursos Humanos),
permanecendo sempre em vossa posse até ao dia 4/12/2020, a tabela com as respetivas
assinaturas e 0s questionarios nao recolhidos pelos funcionarios. No dia 4/12/2020, deve todo
0 material (restantes questionarios respondidos, questionarios por responder e tabelas de
recolha e entrega de questionarios) ser devolvido para a unidade de Vilamoura, ao cuidado de
Ana Margarida Cruz (Departamento de Recursos Humanos).

Agradeco desde j& a vossa colaboracéo, se tiverem alguma questdo ndo hesitem em
contactar-me para a unidade de Vilamoura, para o Departamento de Recursos Humanos, ou até
mesmo para 0 meu e-mail a55580@ualg.pt.
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De: Ana Margarida Cruz

(Departamento de Recursos Humanos)

Para: Portaria Monte Gordo

Excelentissimos Senhores,

Venho por este meio solicitar a vossa colaboracao na distribuicdo destes questionarios
e serve a presente para explicar os procedimentos da entrega e recolha dos mesmaos.

A partir do dia 4/11/2020, estara a disposi¢do de todos os colaboradores da Solverde,
na regido do Algarve, o questionario enviado em anexo 1. Estes questionarios estdo
contabilizados consoante o nimero de funcionarios da respetiva unidade e seguem mais 10
questionarios de reserva.

Em anexo 2 segue também uma tabela com o numero, nome e a respetiva funcdo do
funcionario, estando estes dados ordenados pelo numero de funcionario. Ao entregar o
questionario, o funcionario tem que colocar a data de recolha e rabrica e no ato de entrega, a
data de entrega e rabrica. Todos os funcionarios s6 podem responder uma Unica vez ao
questionario, recolhendo e entregando na unidade em que estdo inseridos na tabela.

Diariamente, devem ser enviados 0s questionarios recolhidos para a unidade de
Vilamoura, ao cuidado de Ana Margarida Cruz (Departamento de Recursos Humanos),
permanecendo sempre em vossa posse até ao dia 4/12/2020, a tabela com as respetivas
assinaturas e 0s questionarios nao recolhidos pelos funcionarios. No dia 4/12/2020, deve todo
o material (restantes questionarios respondidos, questionarios por responder e tabelas de
recolha e entrega de questionarios) ser devolvido para a unidade de Vilamoura, ao cuidado de
Ana Margarida Cruz (Departamento de Recursos Humanos).

Agradeco desde ja a vossa colaboragéo, se tiverem alguma questdo ndo hesitem em
contactar-me para a unidade de Vilamoura, para o Departamento de Recursos Humanos, ou até

mesmo para 0 meu e-mail a55580@ualg.pt.
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De: Ana Margarida Cruz

(Departamento de Recursos Humanos)

Para: Portaria Praia da Rocha

Excelentissimos Senhores,

Venho por este meio solicitar a vossa colaboracao na distribuicao destes questionarios
e serve a presente para explicar os procedimentos da entrega e recolha dos mesmaos.

A partir do dia 4/11/2020, estara a disposi¢do de todos os colaboradores da Solverde,
na regido do Algarve, o questionario enviado em anexo 1. Estes questionarios estdo
contabilizados consoante o nimero de funcionarios da respetiva unidade e seguem mais 10
questionarios de reserva.

Em anexo 2 segue também uma tabela com o numero, nome e a respetiva funcdo do
funcionario, estando estes dados ordenados pelo nimero de funcionario. Ao entregar o
questionario, o funcionario tem que colocar a data de recolha e rabrica e no ato de entrega, a
data de entrega e rabrica. Todos os funcionarios s6 podem responder uma Unica vez ao
questionario, recolhendo e entregando na unidade em que estdo inseridos na tabela.

Diariamente, devem ser enviados 0s questionarios recolhidos para a unidade de
Vilamoura, ao cuidado de Ana Margarida Cruz (Departamento de Recursos Humanos),
permanecendo sempre em vossa posse até ao dia 4/12/2020, a tabela com as respetivas
assinaturas e 0s questionarios nao recolhidos pelos funcionarios. No dia 4/12/2020, deve todo
o material (restantes questionarios respondidos, questionarios por responder e tabelas de
recolha e entrega de questionarios) ser devolvido para a unidade de Vilamoura, ao cuidado de
Ana Margarida Cruz (Departamento de Recursos Humanos).

Agradeco desde ja a vossa colaboragéo, se tiverem alguma questdo ndo hesitem em
contactar-me para a unidade de Vilamoura, para o Departamento de Recursos Humanos, ou até

mesmo para 0 meu e-mail a55580@ualg.pt.
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7.3. ANEXO 3: TABELA DE ANALISE E DESCRICAO DE FUNCOES

DESCRICAO DA FUNCAO

Organizacao: Solverde — Sociedade de Investimentos Turisticos da Costa Verde,
S.A.

Designacao da funcéo:

Enquadramento Organico:

CONTEUDO DA FUNCAO

Equipamento e Material Utilizado:

Descricdo Sumaria da Funcao:

Descrigdo Detalhada da Funcgéo:

ANALISE DE FUNCAO

Requisitos Mentais e Técnicos:

Formacdo/Qualificacdo minima necessaria:
Formacdao/Qualificacéo preferencial:
Experiéncia profissional minima necessaria:
Experiéncia profissional minima preferencial:

Competéncias Técnicas:

Competéncias Comportamentais:

Requisitos fisicos:

Responsabilidade:

Condicdes de trabalho:

Motivacoes:
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