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Resumo

Os recursos humanos representam um pilar essencial nas organizagdes, pois que, em Ultima
instancia, as pessoas sd0 o maior ativo. A presente dissertacdo estuda o impacto que as
praticas de gestdo de recursos humanos exercem no desempenho dos colaboradores da
ENAPOR em Sao Vicente, utilizando o estudo de caso como estratégia de intervencao
organizacional.

Utilizou-se uma abordagem quantitativa através de questiondrio aplicado a uma amostra de
105 colaboradores da referida empresa e qualitativa através de entrevista aplicada a duas
diretoras de RH. Os dados recolhidos permitiram responder a pergunta de partida,
evidenciando que as praticas de gestdo de recursos humanos influenciam positivamente os
colaboradores no caso em estudo. Organizagdes que se focam na implementacdo de boas
praticas de gestdo de recursos humanos, tende a manter os colaboradores mais motivados e

a apresentarem melhor desempenho.

Palavras-chave: Desempenho organizacional; Praticas de Gestdo de Recursos Humanos;

Recursos Humanos.
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Abstract

Human resources are an essential pillar in organizations because, ultimately, people are their
greatest asset. This dissertation studies the impact that human resource management practices
have on the performance of ENAPOR employees in Sdo Vicente, using a case study as an
organizational intervention strategy.

A quantitative approach was used through a questionnaire applied to a sample of 105
employees of the company and a qualitative approach through interviews with two HR
directors. The data collected allowed the research hypotheses to be proven, showing that
human resource management practices have a positive influence on employees in the case
under study. Organizations that focus on implementing good human resource management

practices tend to keep employees more motivated and perform better.

Keywords: Performance; Human Resource Management Practices; Human Resources.
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CAPITULO 1 - INTRODUCAO

1.1.  Contextualizacdo da investiga¢ao

Vivemos numa era de transformagdes constantes a nivel social, econémico, tecnologico,
politico e cultural. A evolucdo da sociedade e dos mercados em geral, tem obrigado os
gestores a reequacionarem sistematicamente o peso relativo de cada pilar estratégico na
gestao das organizacdes.

A crise que progressivamente se vai manifestando, paralelamente a uma enorme
competitividade empresarial que se verifica a nivel mundial, despoletou um interesse
insaciavel das organizagdes na procura das vantagens competitivas, exigindo uma nova
dindmica de gestdo, obrigando-as a debrucarem-se sobre o activo intangivel mais importante,
o qual, segundo Cunha et al. (2008), corresponde aos seus recursos humanos.

A gestdo de recursos humanos tem vindo, ao longo dos anos, a adquirir maior importancia
dentro das organizagdes. As empresas reconhecem que estes recursos sdo fundamentais para
a concretizacdo dos seus objetivos e que, portanto, ndo podem ser descorados caso pretendam
ser bem-sucedidas nos mercados. Sdo as pessoas que, individualmente ou coletivamente,
contribuem para a conquista dos objetivos e metas organizacionais, ndo so por ser um fator
que nao pode ser copiado pela concorréncia como também, pela sua capacidade de adaptacao
as mudangas do mercado e de inovacao no uso dos instrumentos de trabalho. Neste sentido,
os recursos humanos contribuem decisivamente para fazer a diferenca no posicionamento de
cada organizac¢ao na sociedade.

Pfeffer (1998) considera que, o sucesso das empresas € a sua vantagem competitiva, nos dias
de hoje, face ao mercado hiper-competitivo, de certa forma ndo provem das vantagens da
economia de escala, das tecnologias e do acesso ao capital, mas sim, e em grande parte, da
velocidade e capacidade da inovacdo, da adaptabilidade e do uso efetivo dos recursos
humanos.

E importante que as empresas avaliem o desempenho dos seus colaboradores, pois isto

permite-lhes conhecer mais aprofundadamente a sua realidade, perceber onde devem intervir,



que colaboradores tém as suas capacidades subaproveitadas e quais aqueles que tém
problemas de desempenho, o que permite tomar medidas para desenvolver estes
colaboradores e ajuda-los a subir o seu nivel de desempenho.

Ao apostar nos seus colaboradores, a empresa estd a investir num dos fatores mais decisivos
para o seu sucesso € € por isto que a avaliacdo do desempenho assume uma grande relevancia,
pois s6 depois de fazer esta avaliagcdo ¢ que as empresas verificam se os objetivos definidos
anteriormente foram alcangados e quais as medidas a tomar para continuar a melhorar o seu
desempenho global.

Esta abordagem na gestdo de recursos humanos exige, uma visdo sistémica e integrada de
todos os processos relacionados com as pessoas, isto ¢, conhecer e gerir esta complexidade,
buscando equacionar a satisfacdo dos objetivos individuais e a concretizacdo das metas
organizacionais. Armstrong (2016), na sua nova abordagem, considera a gestdo de recursos
humanos, como uma estratégica e coerente abordagem da gestdo dos ativos mais valiosos de
uma organizagao.

Emerge assim, preocupacdes relacionadas com intervengao das praticas de gestdo de recursos
humanos no desempenho dos colaboradores nas organizagdes, sabendo de antemao de que a
performance ou o desempenho ¢ um conceito multidimensional e complexo, mas que, pela
sua relevancia, deve ser investigado os indicadores e varidveis de interferéncia.

Diante desta problematica e da necessidade de conhecer os impactos que as praticas de gestao
de recursos humanos exercem no desempenho dos colaboradores nas organizagdes, emerge
a inquietacdo que levou a pergunta de partida deste estudo: “Em que medida as praticas de

gestao de recursos humanos interferem no desempenho dos colaboradores da ENAPOR?”

1.2. Justificativa

Sdo muitas atividades, rotinas e procedimentos encontrados nas organizagdes, que
demandam tempo, conhecimento e dedicacdo, pelo que os recursos humanos representam a
sua espinha dorsal. No entanto, o RH ndo recebe a valoriza¢do devida, uma vez que ¢ visto

apenas enquanto funcao administrativa, voltada para folha de pagamento e cumprimento de



obrigagdes legais, isto €, sem um papel mais estratégico e integrado aos objetivos da
organizacio. E uma realidade que nos interpela quanto a necessidade de intervencgdes
sistematicas e de forma assertiva sobre as suas diferentes varidveis. O reconhecimento e a
valorizagao do capital humano, sdo fatores determinantes para maximizagao do seu potencial.
Considerando o panorama cabo-verdiano atual, infere-se que, ainda ¢ escassa a quantidade
de investigacdes encontradas e orientadas para as praticas de gestdo de recursos humanos e
desempenho organizacional.

O escasso investimento nacional em pesquisa nesse sector versus a importancia que o0s
recursos humanos representam nas organizacdes, foram as principais razdes desta escolha,
pelo que se justifica a preferéncia nesta tematica. E nossa intengio que esta investigagdo seja
promotora de uma atitude reflexiva e proativa, em relacdo a importancia das pessoas no
tecido organizacional cabo-verdiano, e estimula a criagdo de estratégias que possam
capitalizar as praticas de gestdo de recursos humanos para a melhoria do desempenho nas
empresas e organizagdes. Foi baseada num estudo de caso, tendo sido escolhida a ENAPOR,

uma empresa de referéncia no setor portuario cabo-verdiano.

1.3. Objetivos do estudo

Visando o alcance dos objetivos, projetou-se um estudo adaptado a organizacdo escolhida,

culminando no esbogo do objetivo geral e de quatro objetivos especificos:

Objetivo geral

e Compreender a importincia das praticas de gestdo de recursos humanos no

desempenho dos colaboradores da ENAPOR.

Objetivos especificos:

e Identificar as praticas de gestdo de RH existentes na empresa;
e Verificar o grau de intervengdo do gestor de recursos humanos na propagacao das

praticas de gestdo de recursos humanos na empresa;



e Analisar a percecao dos colaboradores em relagdo as praticas de gestdo de RH e a sua
importancia;
e Avaliar o impacto das praticas de gestdo de recursos humanos no desempenho dos
colaboradores.
Embora o desempenho e a produtividade sejam conceitos diferentes, durante o estudo,
percebe-se que sdo dois conceitos que se relacionam, pelo que se assume como objetivo

complementar analisar a variavel produtividade na relagdo com as praticas de gestdo de RH.

1.4. Questdes de pesquisa

De forma a direcionar e organizar o estudo e garantir que os resultados obtidos possam
responder adequadamente ao problema proposto, elaborou-se as questdes de pesquisa:

Q1: O gestor de RH habitualmente ¢ auscultado na implementacgdo das praticas de gestao de
recursos humanos existentes na empresa?

Q2: As praticas modernas de gestdo dos recursos humanos existentes na ENAPOR,
predominam em relag@o as praticas tradicionais de gestdo dos recursos humanos?

Q3: As praticas de GRH influenciam o desempenho dos colaboradores nas organizacdes?

1.5. Opgdes metodologicas

Para alcangar os objetivos enunciados, optou-se por um estudo de caso, com enfoque numa
unica empresa —a ENAPOR S.A.

A metodologia de investigacao foi dividida em fases: a fase conceptual, a fase metodoldgica
e a fase empirica para chegar as conclusdes da investigagao.

Foi utilizada a metodologia quantitativa e a qualitativa. A recolha dos dados foi realizada
com recurso a duas técnicas: questiondrio e entrevista. Nesta sequéncia, a analise dos dados
adquiridos passou pela combinagdo entre 0 método quantitativo e o0 método qualitativo.
Com base numa amostragem estratificada, inquiriu-se 105 colaboradores num Universo de

275 pessoas. As informagdes recolhidas permitiram identificar e perceber a perce¢dao dos



inquiridos comparativamente as varias perguntas aplicadas, o que nos possibilitou responder

a nossa pergunta de partida.

1.6. Delimitagao do estudo

Delimitando o estudo, escolheu-se a cidade do Mindelo, o maior centro urbano da ilha de
Sdo Vicente, cujo municipio possui uma area de 227 km? e uma populagdo de 75845

habitantes, de acordo com os dados do Instituto Nacional de Estatistica (INE) de 2021.

1.7. Motivag¢ao do estudo

A importancia desta pesquisa no ambito organizacional, recaiu numa componente afetiva,
devido ao gosto pessoal pela area de gestdo de recursos humanos e experiéncia profissional
que permitiu identificar a sua importancia nas organizagdes. Pretende-se que este estudo
venha contribuir para um melhor entendimento das praticas de gestdo de recursos humanos,
a sua importancia no desempenho das empresas e organizagdes e constituir num elemento de

apoio para futuras pesquisas no meio académico.

1.8. Estrutura do trabalho

O trabalho esté estruturado em seis capitulos:
Introdugao;

Revisao de literatura;

Caraterizacdo da empresa acolhedora;
Metodologia;

Apresentagdo e discussdo dos resultados;

Conclusio.



O primeiro capitulo foi destinado a parte introdutdria, com a contextualizacdo do tema,
apresentacdo da problematica do estudo, a justificagdo, a pergunta de partida e os objetivos
do estudo.

O segundo capitulo, procurou-se num primeiro momento, discorrer sobre a origem e
evolucao dos recursos humanos. Posteriormente, fez-se uma abordagem sobre a gestdo de
recursos humanos e das praticas de gestdo de recursos humanos. Para concluir o capitulo,
apresentou-se uma analise sobre a relacdo entre as praticas de gestdo de recursos humanos e
o desempenho organizacional.

O terceiro capitulo apresenta a caraterizagdo da empresa, estudo de caso nesta investigacao.
No quarto capitulo, descreve-se as caracteristicas da metodologia de investigagdo utilizada,
onde sdo expostas as técnicas de recolha de dados, os objetivos, a populagdo-alvo a inquerir
neste estudo.

No quinto capitulo, relata-se os principais resultados obtidos, no a&mbito da realizagdo do
presente estudo, as suas andlises e discussdes em confrontacdo com as referéncias tedricas.
Por ultimo, apresentou-se as principais conclusdes, recomendagdes e limitagdes desta

investigacao.



CAPITULO 2 - REVISAO DE LITERATURA

2.1. Origem e evolucao da gestdo de recursos humanos

A Revolugdo Industrial, ocorrida no séc. XVIII, trouxe muitos problemas de gestdo das
pessoas (Gomes et al., 2008). As mudangas tecnoldgicas, consequéncia da Revolugdo
Industrial, tiveram um enorme impacto nos processos produtivos. O trabalho manual foi
substituido pela méaquina e as pequenas unidades de producgdo artesanal transformaram-se em
grandes instala¢des fabris.

Esse acontecimento acarretou a inimeras consequéncias, nomeadamente a substituicao das
pequenas unidades familiares de produ¢do artesanal por instalacdes fabris de grandes
dimensdes, (Cunha et al., 2010), conduzindo a alteragdes degradantes de trabalho e a adocao
de métodos de produgdo pouco organizados, com inimeras consequéncias laborais, como
conflitos entre o trabalhador e o empregador, acidentes de trabalho constantes, praticas de
salarios baixos, jornadas de trabalho fixadas em mais de 15 horas por dia, seis dias por
semana ¢ aumento do trabalho infantil (Cunha et al., 2010; Rebelo 2013). Nessa altura,
assiste-se aos castigos corporais aplicados pelos capatazes, como forma de controlo do
comportamento dos trabalhadores. Comportamentos tidos como improprios implicariam a
reducdo do salario ou despedimento, que abrangia toda a familia e era inexisténte sistemas
de protecao ou seguranca social.

Gomes et al., (2014) caraterizam este sistema de trabalho como desumano, porque ndo havia
preocupacdo com o bem-estar dos trabalhadores e, muito menos, com uma eficaz gestao das
pessoas, que eram vistas numa perspetiva contabilistica, (Bilhim, 2002). Nesta fase, o
departamento de pessoal ¢ responsavel por manter e fazer com que os trabalhadores
respeitassem a ordem estabelecida.

Face as situagdes acima identificadas, surge uma nova designacdo da gestdo dos recursos
humanos denominada de “fun¢do pessoal” e, que, estivera na origem dos funcionarios
encarregados de zelar pela melhoria das condig¢des de trabalho e de alojamento e, pelo apoio

aos trabalhadores doentes ou mais necessitados (Cunha et al., 2010).



Especula-se que, os primeiros departamentos de pessoal tenham sido criados nos finais do
séc. XIX, inicio do séc. XX (Pacheco, 2009), periodo em que dominava a administragdo
cientifica, defendida por Frederick Taylor!. Taylor tinha uma visdo mecanicista e racional, e
acreditava que eram apenas as razdes econdmicas que motivavam as pessoas. Apesar de
aparentar apenas se importar com a eficiéncia do trabalho e de acreditar que somente o
dinheiro incentivava as pessoas, na verdade prestava atengdo as necessidades dos
funciondrios e, quando criou um departamento de pessoal, tinha como objetivo formar e
orientar os trabalhadores, ajuda-los a melhorar os seus desempenhos, aconselha-los na vida
financeira e familiar, e oferecer cuidados médicos e de alimentagio. E assim que, pela 16gica
taylorista, aparece a fun¢ao de pessoal, que singrou nas duas primeiras décadas do século XX
(Pacheco, 2009).

Mais tarde e, como forma de suprir as lacunas dos principios tayloristas, surge a Escola das
Relagdes Humanas, que teve em Elton Mayo? a sua principal figura, na década de 1930,
evidenciando a importancia do relacionamento entre os seus colaboradores. Como refere
Almeida (2009), Mayo, encontrou evidéncias de que “(...) os sentimentos € as emogdes dos
trabalhadores tinham impacto na produtividade” (p.6).

A fase das relagdes humanas ¢ entendida como um marco historico entre os anos 30 e 40,
que corresponde & fase inicial da gestdo de recursos humanos (GRH). E 0 momento em que
se comeca a valorizar as emog¢des, as motivagdes e as expectativas das pessoas. Embora o
aparecimento de uma sec¢do de pessoal nas empresas possa ser referenciado ainda no século

XIX, foi apenas no inicio do século XX que esta assume um caracter de maior funcionalidade

! Frederick Winslow Taylor, nasceu em Filadélfia no ano de 1856. Era técnico em mecanica e
operario, formou-se engenheiro mecanico. Escreveu o livro “Os Principios da Administracao
Cientifica”, publicado em 1911. E considerado “o pai” da Administracio Cientifica.

2 George Elton Mayo (1880—1949) foi um psicélogo australiano, professor socidlogo e pesquisador
das organizagdes. Realizou a pesquisa, que popularizou como Hawthorne Studies, revelando a

importancia de considerar os fatores sociais que poderiam influenciar uma situag@o de trabalho.



e importancia e, com o passar dos anos revelou-se cada vez mais importante na gestdo
organizacional.

Virios foram os motivos que contribuiram para o aparecimento da GRH, nomeadamente a
crise petrolifera dos anos 1970, os novos desafios tecnoldgicos, os novos perfis profissionais
e de formacao, a internacionalizacdo e a necessidade de as empresas alinharem a gestdo das
pessoas com a estratégia de negocio (Bilhim, 2002 citado por Melo & Machado, 2015).
Tornou-se evidente a necessidade de gerir eficientemente os recursos humanos (RH) para
otimizar a produgdo e garantir o funcionamento eficaz das organizagdes. Nesse contexto, as
mudancas ocorridas nos anos de 1980, alimentadas pela globaliza¢do, deram impulso a
chamada gestdo de pessoas, que passou a considerar as pessoas como parceiras na criagao de
vantagem competitiva para a organizac¢ao (Gil, 2001).

Cunha et al. (2010), citados por Rebelo (2013), identificam alguns aspetos que permitem
diferenciar a GRH da Gestao de pessoal (quadro 1).

Quadro 1 — Gestao de recursos humanos e Gestao de pessoal

Gestao de recursos humanos

Gestio de pessoas

Natureza proativa e estratégica em que as pessoas sao
ativos que devem ser geridos em fungdo dos

objetivos organizacionais

Gestdo operacional de pessoas

Perspetiva integrada de gestdo das pessoas com uma

visdo holistica da organizagao.

Gestao das pessoas com base na utilizagdo de técnica

ndo correntes e globais.

Atengdo para com a individualidade de cada

colaborador, trabalhando e/com todos.

Tratamento estandardizado das pessoas, através da

utilizacdo de mecanismos de controlo.

Atividade de gestdo e da responsabilidade de todos

0s gestores.

As pessoas estavam a cargo dos especialistas em RH,
ndo existia relacionamento entre as equipas de gestao

do negdcio.

Entendimento da organiza¢do como um todo.

Perspetiva seccionada das relagdes industriais.
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Acesso do gestor de RH a gestao de topo, através da | Os gestores de pessoas realizam tarefas puramente
responsabilizacdo dos chefes de linha pela gestdo | administrativas e operacionais, quase sem

operacional das pessoas. interven¢ao nas restantes atividades da empresa.

Fonte: Rebelo (2013), baseado em Cunha et al. (2010)

Percebe-se que o valor do capital humano ganha for¢a e a fungdo de RH ganha um papel
preponderante nas organizagoes.

Resultante desta nova linha de gestdo, surge a gestdo estratégica de recursos humanos
(GERH), no término do século XX, como resposta a situacdes de inquietagdo dos operarios,
nomeadamente cessacdo de carreira e instabilidade no posto de trabalho. Verifica-se uma
revolucdo de mentalidades, que aponta as pessoas como um recurso decisivo para alcancar
vantagem competitiva. A area de recursos humanos deixou de ser um mero departamento de
pessoal para se tornar a personagem principal de transformagao dentro das organizagdes que
buscam novas formas de gestdo, com o intuito de melhorar os niveis de satisfacdo e
desempenho dos colaboradores.

Estas mudancas, que se processam a um ritmo crescente, trouxeram o departamento do RH
para o centro das preocupacgdes dos gestores. O reconhecimento de que ndo basta dispor da
mais avangada tecnologia, de uma base sélida financeira, ou de uma posi¢do dominante no
mercado, se as mesmas ndo forem sustentadas por pessoas, com uma for¢a de trabalho
motivada. Hoje, a gestdo de recursos humanos centra-se no apoio aos seus colaboradores
internos, quer como facilitadora, quer como repositorio de técnicas e instrumentos adequados
que os auxiliam a conseguir elevados indices de motivagao e satisfagdo. A economia global
mudou e, para sobreviver nesse ambiente de alta competitividade, as empresas perceberam e

reconhecem a importancia das pessoas na realizagdo dos seus objetivos.

2.2.A gestdo de recursos humanos

Vivemos na sociedade do conhecimento, onde o talento humano e suas capacidades sao vistas

como fatores competitivos no mercado de trabalho globalizado. A resposta aos desafios
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colocados pelas mudangas no contexto atual tem conduzido a que as organizagdes procurem
respostas para melhorar os desempenhos, para alcangar resultados e atingir a missdo
institucional. Em todas essas mudancas, que se processam a um ritmo acelerado, o RH
ocupa o centro das preocupagdes dos dirigentes.

De acordo com Chiavenato (2006), os recursos humanos sdo as pessoas que integram as
empresas e organizagdes, qualquer que seja o seu nivel hierarquico ou a sua tarefa, podendo
ser distribuidos ao nivel institucional, intermédio ou operacional. Constituem a forca de
trabalho de qualquer organizacdo ou empresa.

Jack Welch, citado por Ferreira, A. et al. (2022), considerado um dos mais admirados
executivos e administradores do século passado, por ter tornado a General Eletric’ uma das
maiores ¢ mais valiosas empresas do mundo, dizia que ndo eram os objetivos e nem as
estratégias que levavam as empresas a atingirem seus resultados, e sim as pessoas.

Ferreira et al. (2014), apontam como principais atribui¢des da funcdo de gestdo de RH, as
seguintes:

Agregar — Representam os processos utilizados para incluir pessoas na empresa. Resume-se
as funcdes de recrutamento e selecdo de pessoas.

Aplicar — Sao os processos utilizados para desenhar as atividades que as pessoas irdo realizar.
Na pratica resume-se as fungdes de descrigao e analise de cargos.

Recompensar — Refere aos processos utilizados para incentivar as pessoas e satisfazer suas
necessidades individuais mais elevadas.

Desenvolver — Sao os processos utilizados para capacitar e incrementar o desenvolvimento
profissional e pessoal dos funcionarios.

Manter — Representa um conjunto de processos utilizados para criar as condi¢des ambientais
e psicoldgicas satisfatdrias para as atividades das pessoas (higiene e seguran¢a no trabalho,

clima e cultura organizacionais).

3 Conglomerado multinacional fundada por Thomas Edison em 1878, com sede nos Estados Unidos.
Atua em segmentos de softwares, aviacao, energias renovaveis, saide, industria automotiva, indistria

de engenharia, servigos financeiros e satde.
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Monitorar — S30 os processos utilizados para acompanhar e controlar as atividades das
pessoas e verificar resultados.

Como referem Camara et al., (2019), a gestdo de RH procura “encontrar o seu espago nas
organizagdes enquanto parceira dos seus colaboradores, ¢ como garante dos valores e
principios de atuacdo da empresa e da sua aplicacdo equitativa” (p. 48).

As pessoas sdo recursos inimitdveis, valiosas e insubstituiveis, pelo que representam o fator
dinamizador da organizacdo. Como tal devem ser tratadas com respeito, afeto, tolerancia e
solidariedade.

Hoje, as instituicdes e organizagdes sdo desafiadas a criar espagos de trabalho que se adeque
a essa nova visdo, que motiva, desafia e valoriza a equipa e, agrega valores, como respeito,

cooperagao e progresso.

2.3. Praticas de gestdo de recursos humanos

Grande parte do éxito ou fracasso das organizagdes, ¢ potenciado, em larga escala, pela forma
como gerem os seus recursos humanos. A GRH tem sido muito estudada, uma vez que, as
suas praticas sdo muito diversificadas no contexto organizacional, com diferentes aplicagdes,
intervenientes e repercussodes. A questdo que se coloca € como capitalizar essas praticas de
modo que seja observavel e se manifeste em vantagem competitiva.

Ferreira et al., (2022, p.45) define as praticas de gestdo de recursos humanos, como “(...) um
conjunto de processos e atividades que visam atrair, reter, motivar e desenvolver os
trabalhadores, estando por norma agrupados em dimensdes”. Deduz-se desse conceito, que
essas praticas devem estar alinhadas com as politicas e modelos de gestdo estabelecidos,
exigindo um conjunto de competéncias e conhecimentos quer ao nivel do ambiente interno,
da legislacdo local, da cultura organizacional e das estratégias do negdcio.

Para fins de delimitacdo neste estudo, consideram-se como praticas de gestdo de recursos
humanos (PGRH), o recrutamento e selecdo, acolhimento e integracdo, avaliacdo de

desempenho, formagdo e desenvolvimento, comunicagdo interna, saude, higiene e seguranga
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no trabalho, sistema de recompensa e incentivos, gestdo de carreiras e, rotatividade ou

turnover.

2.3.1. Recrutamento e Selecao

O nivel de exigéncia e a velocidade com que ocorrem as mudancas no mercado atual
requerem determinadas qualidades aos colaboradores. Um processo de recrutamento nao tem
sempre o mesmo figurino e, antes de o iniciar, hd que definir a estratégia de preenchimento
da vaga, que deve ser concertada pelo departamento do RH que lidera o processo. E a pega-
-chave para se realizar contratacdes de sucesso e, um diferencial capaz de entender as
necessidades da organizagdo. Recrutar e selecionar, devem ser processos tidos em conta
numa gestdo estratégica, uma vez que, os mesmos terdo impacto nos resultados da
organizac¢do, que se pretende que seja positivo.

Camara et al. (2019), referenciam o recrutamento como um conjunto de estratégias, técnicas
e procedimentos que se destinam a atrair candidatos com determinadas carateristicas para
ocupar o posto de trabalho disponivel na organizagdo. O recrutamento pode ser interno,
externo ou misto, o que significa, que o individuo ideal para a vaga a preencher pode ser
encontrado, dentro ou fora da empresa ou numa conjugacao de ambas as situagdes (Almeida,
2018). Qualquer um dos procedimentos comporta vantagens e desvantagens, pelo que ¢
fundamental analisar a situacdo concreta para se decidir pelo mais adequado.

Camara et al. (2019), caracterizam o recrutamento interno como sendo “o preenchimento da
vaga por um colaborador que ocupa outra fun¢do, mas faz parte da empresa” (p.347).
Carvalho & Rua (2017) sinalizam como vantagens do recrutamento interno, a rapidez do
processo, 0 menor custo que acarreta, bem como a motivacdo que desencadeia nos
colaboradores por permitir-lhes oportunidades na carreira. Em sentido contrario, podera gerar
incapacidade critica, incapacidade de inovar e de criar novas solugdes, pela excessiva fixagdo
no modus vivendi instituido e da relagdo continuada com as mesmas pessoas.

Em relacdo ao recrutamento externo, esses autores entendem que se trata de uma pratica, que

favorece o rejuvenescimento de quadros na organizacdo, estimula a capacidade critica e de
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inovacado, enriquece a cultura organizacional, permite uma maior visibilidade no mercado
bem como construir uma base de dados para futuras necessidades. Contudo, comporta o risco
de desmotivacdo dos seus colaboradores internos pela impossibilidade de crescimento na
carreira, o risco da incompatibilidade cultural, ¢ mais demorado, acarreta maior custo e
podera afetar a politica salarial.

Para qualquer umas das situagdes, a organizacdo deve definir a sua estratégia de
recrutamento, antes do ato da selecdo. Depreende que, se trata de um processo complexo e
que envolve varios estadios que vao desde a recolha das respostas ao antincio, a rece¢do de
shortlist de consultores, e termina com a aceitacdo da oferta do lugar e a celebragdo do
contrato de trabalho. Recrutar bem, ndo ¢ sindnimo de recrutar pessoas com um perfil
idéntico ao das que ja estdo na empresa. E necessario aproveitar a oportunidade para
introduzir “sangue novo”, encorajar a diversidade e valorizar candidatos que tragam formas

inovadoras de analisar os problemas e de os resolver.

2.3.2. Acolhimento e Integracao

O acolhimento e integragdo fazem parte do processo poOs recrutamento e sele¢do, muito
embora nem sempre ¢ tido em consideragdo por parte das organizacdes. E uma pratica de
GRH que permite aos colaboradores que se comprometam com a organizagao, alinhando aos
seus objetivos.

Um processo de acolhimento ¢ essencial para que exista um vinculo psicoldgico com a
organizagdo. Possibilita uma maior entrega por parte do novo colaborador, bem como, a
retengdo de talento, pois transmite aos novos colaboradores o apoio necessario, que permite,
minimizar os niveis de ansiedade (Almeida, 2018).

De acordo com Caetano & Vala (2002), o acolhimento e integragdo representa um dos
primeiros momentos em que a organizagao se relaciona com o individuo recém-chegado, e
assim, ¢ possivel transmitir algumas ideias sobre a cultura, valores e padrdes de atuagdo da

empresa, clarificar os direitos, deveres e beneficios do novo colaborador, identificar e
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moderar as expetativas iniciais, conhecer a organizacdo formal e informalmente, facilitar
relacdes interpessoais e langar as bases do compromisso.

Para Sousa et al. (2006, p.79), o processo de integracao visa, entre outros objetivos, “dar a
conhecer a organizagdo, acolher no grupo o novo membro, permitindo-lhe a partilha de
sentido, a integracdo na fung¢do e consciencializd-lo para a missdo da organizacao”.

Em si, a integra¢do representa um conjunto de agdes que permite ao novo colaborador
conhecer as configuracdes que comportam a organiza¢ao € ao seu novo posto de trabalho.
Devido a esse “choque cultural”, ¢ necessario um ajuste mutuo que implica uma ligagdo de
compromissos ¢ cedéncias mutuas, designada de contrato psicologico.

O processo de socializagdo ndo finda, com o término do seu periodo experimental. E um

processo continuo e depende muito da dindmica da propria organizacao.

2.3.3. Avaliagdo de Desempenho

Inicialmente, avaliagdo de desempenho (AD) tinha como finalidade fiscalizar os
colaboradores. Era comum nas organizacdes, criarem comités de avaliagdo de desempenho
que decidiam por consenso, se o avaliado deveria ser promovido.

Com o evoluir das sociedades, as organizacdes tornam-se mais exigentes € competitivas e
procurado melhorias nos processos de avaliacdo de desempenho dos colaboradores. A
avalia¢do de desempenho configura um recurso necessario para facilitar a gestdo dos recursos
humanos que permite analisar o equilibrio entre os comportamentos dos individuos e os
objetivos da organizacdo. Possibilita cumprir ndo s6 os objetivos organizacionais
(individuais e coletivos), como ainda, promover e potenciar a inovagdo e adaptagcdo a
mudangca, superar desempenhos médios, fomentar a exceléncia e principalmente melhorar a
comunicag¢do interna.

Segundo Chiavenato (2004, p.223) a AD representa “um poderoso meio de resolver
problemas de desempenho e melhorar a qualidade do trabalho e a qualidade de vida dentro
das organizacdes”. Nesse contexto, para que 0s objetivos organizacionais possam ser

atingidos, ¢ fundamental que o gestor de RH consiga detetar as falhas individuais e coletivas,
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fazer intervengdes nos momentos mais oportunos e mudar comportamentos prejudiciais quer
a nivel individual, como da organizagao.

Enquanto ferramenta de diagnostico, os objetivos da AD devem estar alinhados com as
expectativas da organizagdo, dos avaliadores e dos avaliados, permitindo melhor
planeamento, maior produtividade e comprometimento dos colaboradores, com os
resultados. No entanto, muitas das vezes, a AD ndo ¢ baseada na efectiva realizagado do titular
de uma determinada fun¢do, mas na percepgao subjectiva do superior hierarquico.

Estes ambiguos e, por vezes, vagos juizos, segundo Bilhim (2004, p.257), “sao dificeis de
evitar porque os critérios de eficicia e ineficacia, sdo igualmente dificeis de definir, e, em
certos casos, verifica-se pouca clareza na atribui¢do de fungdes pelas quais o colaborador ¢
responsavel”. Nao obstante, um modelo de AD para ser bem-sucedido e reduzir a
subjetividade, deve respeitar as caracteristicas culturais da organizagdo, primar pela justiga,
imparcialidade, basear em padrdes de desempenho atingiveis, objetivos claros, apoiado na
realidade do cargo ou posto de trabalho e evitar o risco de se construir instrumentos baseados

unicamente em tracos de personalidade mais suscetiveis a erros de avaliagao.

2.3.4. Formagao e Desenvolvimento

O processo de desenvolvimento dos recursos humanos esta diretamente ligado a otimizacao
do potencial individual e de grupo, isto €, aprimorar as competéncias dos colaboradores e
criar vantagens competitivas para a organizagao.

Segundo Camara et al. (2019, p. 490), “a formacao visa dotar os sujeitos de capacidades de
planeamento, diagnéstico, tratamento de informacgdo e, decisdo. Terd de responder as
necessidades da organizag¢do de acordo com as suas caracteristicas especificas e assenta, na
orientagdo técnica, tecnologica e de gestdo”. Trata-se de uma pratica importante tanto para
os colaboradores como para a organizac¢do no geral, na medida em que, por um lado, pode
atuar nas competéncias de forma reativa, quando se pretende repor no nivel desejado as
competéncias de que carecem, atuando nos gaps detetados e, por outro lado, de forma

proativa, quando visa introduzir nova energia no sistema e/ou atuar na antecipacdo de
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dindmicas necessarias no futuro, e maximizar a eficacia e o desenvolvimento organizacional.
Deduz-se assim, que investir no desenvolvimento das habilidades e conhecimentos dos
colaboradores por meio de programas de treinamento adequados s6 podera aumentar a
competéncia e eficacia no trabalho e, consequentemente, contribuir para uma maior

produtividade da organizagdo no seu todo.

2.3.5. Comunicag¢ao Interna

A comunicagdo faz parte da esséncia humana. Qualquer sujeito na organizag¢do estd em
constante comunicagdo que, quanto mais aberta, transparente e desenvolvida estiver mais
potencializa os recursos humanos disponiveis. E uma pratica que propde construir, alimentar
as relagdes entre os colaboradores e contribuir para a motivacdo geral. Possui uma
importancia crucial para o desenvolvimento de um quadro de referéncia comum a todos os
trabalhadores do que ¢ a organizacao e, consequentemente, para a consolidagao da identidade
da organizacdo. Comunicar possibilita a partilha de objetivos, procedimentos, fomentar a
cultura organizacional, estimular o empenho e envolvimento dos colaboradores.

Dolphin (2005) defende que, a comunicagdo desempenha o papel de construir e alimentar
relacdes entre os colaboradores, aumenta a confianga e a motivagao geral.

Representa, na visdo de Camara et al. (2019), um elemento indispensavel na interpretacao
construtiva dos colaboradores do que ¢ a organizagdo, da sua relagdo com ela e do papel que
lhes ¢ conferido.

Para o desenvolvimento de uma entidade assente numa cultura comum, o gestor de RH deve
garantir que o processo de comunicacdo interna esteja em sintonia com o ato comum,
respeitando as diferengas individuais e maximizando as relacdes formais e informais
existentes. Trata-se de um processo que concede a comunicacao interna, um papel estratégico

para atrair, reter e desenvolver os recursos humanos nas organizagdes.
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2.3.6. Saude, higiene e seguranga no trabalho

A conscientizac¢do sobre seguranca no trabalho e do trabalhador, em fun¢ao das doengas, dos
acidentes e dos maleficios causados, permite uma melhoria da qualidade de vida. Evitar
acidentes de trabalho ndo ¢ uma tarefa facil, uma vez que, eles podem acontecer por fatores
referentes a natureza da tarefa, das condi¢des de trabalho, da atitude do colaborador enquanto
ao cumprimento das regras, como também da propria organiza¢do, na salvaguarda das
normas de seguranga e disponibiliza¢do de equipamentos de protecdo individual (EPI).
Segundo Ivancevich (2018), em gestdo de recursos humanos o sucesso da saude, higiene e
seguranga no trabalho (SHST) depende da forma como os colaboradores e gestores cumprem
as normas e os regulamentos. Assim, o objetivo desta pratica de RH, ¢ a prevencao e detencao
dos agentes desfavoraveis, que ameacam a saide e o bem-estar dos colaboradores, durante o
exercicio da sua fungdo, salvaguardando a integridade das pessoas num ambiente fisico e
psicologico adequados para o trabalho.

Em muitos casos, o diferencial relevante de uma organiza¢ao em relacdo a outra € percebido
pelo bem-estar e pela seguranca de seus colaboradores, que se sentindo reconhecidos e
valorizados, se mantém interesse pelo trabalho e, consequentemente, maior foco e

produtividade.

2.3.7. Sistema de recompensa e incentivos

As organizacdes compreenderam que a competitividade estd relacionada a satisfagdo e ao
bem-estar no trabalho, por isso, buscam implementar praticas motivacionais que
proporcionem maior comprometimento e desempenho por parte dos colaboradores.

Chiavenato (1999), defende que, os sistemas de recompensa além de incentivar os
funcionarios a colaborar com o crescimento da organizagdo, proporcionam um maior grau de
comprometimento. Caracteriza os sistemas de recompensa como, um conjunto de beneficios,
que a organizacdo coloca a disposicdo dos seus colaboradores, e os mecanismos e

procedimentos pelos quais estes beneficios sdo distribuidos.
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O sistema de recompensa ndo se baseia apenas em salarios, férias e promogdes. Englobam
também as garantias de seguranca no cargo, transferéncias laterais para posi¢des mais
desafiantes ou para posi¢cdes que possibilitam crescimento profissional, reconhecimento e
notoriedade. Camara et al. (2016, p. 440) definem o sistema de incentivos e recompensa
como “(...) um conjunto de instrumentos coerentes e alinhados com a estratégia da empresa,
de natureza material e imaterial, que constituem a contrapartida da contribuicao prestada pelo
colaborador aos resultados do negocio, através do seu desempenho profissional e se destinam
a reforcar a sua motivacdo e produtividade”. Sistemas de gestdo de desempenho e
remuneragao justos e transparentes incentivam os funcionarios a se esforgarem e alcangarem
metas e assim impulsionar a produtividade individual e da equipa.

Como forma de atrair, reter talentos, ganhar espago no mercado competitivo e global,
crescimento pessoal e sua empregabilidade, muitas organizagdes investem cada vez mais nos
seus colaboradores, proporcionando-os beneficios mais até que a propria remuneracio. E
uma pratica de incentivo fundamental na GRH, pois permite cativar, motivar, valorizar,

reconhecer a importancia dos colaboradores no desenvolvimento da organizagao.

2.3.8. Gestao de Carreiras

A gestdo de carreiras surge da necessidade de providenciar iguais oportunidades aos
trabalhadores das empresas e teve origem no inicio do século XX.

No panorama mais atual, assiste-se a um redireccionamento da organizag¢do para o individuo,
que passou a assumir exclusivamente a responsabilidade de gerir a sua carreira, isto porque,
contrariamente ao que se via antes, percebe-se atualmente, que as pessoas tém varios
empregos, devendo-se essas mudancas as alteragdes no meio laboral e & maneira como
planeiam a sua carreira, pensado na sua qualidade de vida.

Segundo, Camara (2016, p.419), o plano de carreira representa “(...) o conjunto de agdes
programadas que tém como objetivo permitir o desenvolvimento pessoal e profissional de
um colaborador, de modo a que consiga, no médio prazo, atingir o potencial que lhe foi

detetado”.
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Brown, (2003, p. 427), carateriza a carreira, como “(...) processo ao longo da vida que resulta
da escolha, envolvimento e ajustamento de uma série de ocupagdes que juntas podem ser
caracterizadas como a carreira de um individuo”. Partindo desses pressupostos, o conceito
de carreira pode ser entendido como uma trajetoria sequencial de comportamentos e atitudes,
que pode estar ligada a experiéncias e atividades com ligagdo com o trabalho no percurso da
vida de um individuo.

Com a globalizagdo e os rapidos avangos tecnoldgicos, a confianga no emergente e intensivo
conhecimento dos profissionais, desafiaram os padrdes de carreira tradicionais, dando lugar
a novas abordagens para melhor capturar a natureza mutavel das carreiras, com o claro
objetivo de maximizar a consolidacdo e satisfagdo dos colaboradores. As organizagdes no
geral e as pessoas em particular, deparam-se com novos cendrios onde o mercado de trabalho
¢ mais competitivo e globalizado, com novas formas de organizagdo e de relagdes do
trabalho, com implicagdes nos empregos e empregabilidade.

Bilhim (2002) aponta que, entre as técnicas de gestdo de RH, a gestdo de carreiras assume
um papel estratégico na sociedade da informagdo e do conhecimento, na qual permite
compreender a relacdo entre a pessoa, o trabalho e o sistema social onde os individuos
desenvolvem a sua atividade ao longo da vida. Envolve todo o processo que auxilia
compreender as oportunidades de carreira dos colaboradores de uma organizacdo, assim
como delinear um percurso profissional dentro dessa organizagao.

No novo contexto de carreira, pretende-se que o individuo perceba a necessidade de
desenvolver um papel cada vez mais proativo, seguir um planeamento e uma gestao que tenha
como foco cumprir a promog¢ao da satisfacdo de sua missdo e adequar as aspiragdes de

carreira as oportunidades disponiveis na organizagao.

2.3.9. Rotatividade ou “Turnover”

A rotatividade nas empresas, também conhecida por “furnover”, é, segundo Chiavenato
(2010), o resultado da saida de alguns colaboradores e entrada de outros para substitui-los.

Ela pode ocorrer por iniciativa da empresa ou por iniciativa do colaborador que pede o seu
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desligamento. Devido a acirrada competitividade do mercado, este fendmeno tem sido cada
vez mais crescente e pode constituir um problema que afeta as financas da organizag¢do, com
os custos originados pela saida de um colaborador, principalmente quando a decisdo de saida
parte desse mesmo colaborador. Sao muitos os fatores que determinam o pedido de demissao,
alguns dificilmente controlaveis pela organizacao.

De acordo com Chiavenato (2010, p. 90), a rotatividade ndo ¢ causa, mas o efeito de algumas
variaveis internas e externas. Dentre as varidveis externas estdo a situagdo de oferta e procura
do mercado de recursos humanos, a conjuntura econémica, as oportunidades de empregos no
mercado de trabalho, etc. Dentre as politicas internas estdo a politica salarial e de beneficios
que a organizagdo oferece, o estilo de gestdo, as oportunidades de crescimento interno, o
desenho dos cargos, o relacionamento humano, as condi¢des fisicas e psicoldgicas de
trabalho. A estrutura e a cultura organizacional sdo responsaveis por boa parte dessas
variaveis internas.

Para Pavanello e Jaeger (2016), apud, Shigunov & Assumpg¢ao (1998), a rotatividade no
emprego esta voltada para a qualidade de vida no ambiente de trabalho, a sua seguranca e, a
oportunidade de crescimento pessoal. Para Ferreira & Siqueira (2005), o principal fator que
influencia na diminuicao da rotatividade ¢ a satisfagdo no trabalho.

Para esses autores, como forma de diminuir esse fenomeno, as empresas ou organizacdes
precisam desenvolver agdes de comprometimento com os seus colaboradores, identificar as
insatisfacdes e desenvolver planos que os beneficia. Oferecer qualidade de vida em beneficio
de seus colaboradores, em forma de planos de saude, assisténcia médica, ajuda na reducao
da rotatividade, visto que demonstra a preocupacdo com a saude e bem-estar de seus
colaboradores que sdo a base de qualquer organizacdo. Profissionais satisfeitos além de se
comprometerem mais com os projetos da empresa, reduzem o indice de rotatividade.
Contrariamente, num ambiente em que a satisfagdo ¢ baixa, a produtividade ¢ reduzida e a
taxa de rotatividade ¢ elevada.

Muitos gestores associam a rotatividade a questdo salarial. No entanto, e de acordo com
Souza (2003), o profissional busca reconhecimento tanto pessoal quanto profissional, € isso

vale muito mais que dinheiro.
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Nesse contexto, a implantagcdo de politicas de recursos humanos que visam a melhoria do
desenvolvimento da organizacdo, precisa estar associada aos interesses dos colaboradores,

visto que sdo eles o principal talento de qualquer organizagao.

2.3.Préticas de gestdo de recursos humanos e desempenho organizacional

Num ambiente altamente desafiante e competitivo, o desempenho de uma organizagdo ¢
fundamental para a sua sobrevivéncia, pelo que a sua medi¢ao ¢ importante para examinar se
determinadas praticas e processos afetam o resultado final.

Os primeiros estudos para analisar o impacto das praticas de gestdo de recursos humanos
(PGRH) no desempenho das empresas e organizacdes surgem na década de 1980. Contudo,
¢ nos anos 90 que comegam a surgir a maior parte das pesquisas com énfase na relacao das
praticas de gestdo de recursos humanos.

Na ultima década do passado século, ainda havia muitas incertezas quanto ao impacto dessas
PGRH sobre o nivel de desempenho nas organizagdes.

Pesquisas mais contemporineas sobre as “melhores praticas” para alcangar um alto
desempenho, sugerem que as organizagdes disponibilizam recursos conducentes ao elevado
nivel de motivagdo, habilidades e comportamento dos colaboradores.

Embora a definicdo do desempenho ndo ter ainda um significado preciso, certo ¢, que,
representa um indicador capaz de medir o quao bem-sucedida ¢ uma organizagao ao alcancar
0s seus objetivos, podendo ser avaliado pela sua eficiéncia e eficacia.

Castro (2021) apud Richard (2009), operacionalizou o conceito de desempenho
organizacional em trés tipos: (i) financeiro (e.g., lucro); (ii) mercado do produto (e.g., quota
de mercado); (iii) e o retorno dos acionistas (e.g., dividendos de agdes).

Para Camara (2019), o desempenho pode ser avaliado pelos resultados financeiros, (lucros,
vendas e participagdo de mercado), pelos resultados organizacionais, (produtividade,
qualidade e eficiéncias) e, relacionado com as praticas de RH.

Qualquer organizagdo espera que os seus colaboradores sejam eficientes na realizagdo das

suas tarefas, porque s6 assim conseguem manter a sua viabilidade no mercado de trabalho,
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cada vez mais, desafiante e competitivo. Objetivamente a cultura de desempenho visa
meritocracias, valoriza a contribui¢do individual e das equipas, para resultados globais. Neste
sentido, o desempenho ¢ um constructo que compreende comportamentos e atitudes que
contribuem para os objetivos organizacionais, motivo pelo qual a sua gestdo e avaliacao
constitui um processo fundamental.

Embora alguns autores entenderem ser dificil avaliar a influéncia das praticas de gestdo de
recursos humanos no desempenho, estudos confirmem o efeito positivo das PGRH.

O modelo “AMO” apresentado por Appelbaum et al. (2000), faz referéncia a trés varidveis
que contribuem para melhorar o desempenho dos funcionarios: habilidades e competéncias,
motivagdo e oportunidade. As habilidades e competéncias servem para o colaborador ter a
capacidade de realizar a sua fungdo. A  variavel, motivacdo, ¢ influenciada pelas
recompensas, avaliacdo de desempenho, desenvolvimento de carreira, € seguranga no
emprego. A variavel, oportunidade, diz respeito a oportunidade que os colaboradores tém em
participar ou contribuir para melhorar o seu desempenho profissional e ¢ influenciada por
iniciativas como o trabalho em equipa, promocao de autonomia, comunicagao e rotagao no
trabalho. Objetivamente, significa que, organizagdes que reconhecem e promovem o
desenvolvimento das habilidades dos funcionarios, incentivam suas motivagdes e criam um
ambiente propicio de oportunidades, tém maior probabilidade de alcancar altos niveis de
desempenho e reten¢do de talentos.

A relagdo entre as organizagdes e os seus colaboradores ¢ caracterizada pela existéncia de
varios processos de trocas. Embora, as percecdes dos colaboradores variam de organizacao
para organizagdo, certo ¢ que quando se sentem efetivamente valorizados e comprometidos,
desenvolvem um sentido de pertenga com resultados positivos no desempenho.

De acordo com Delaney e Huselid (1996) existem algumas crengas de que, PGRH como a
participagcdo dos colaboradores, o empowerment, o redesenho do trabalho, a formagao, o
trabalho em equipa e compensagdo associada ao desempenho, estdo associadas a melhores
desempenhos organizacionais. Para isso, ¢ necessario um ambiente confortavel, que dé todo

o suporte e autonomia que o colaborador necessite.
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Com base no principio da reciprocidade de Claude Lévi-Strauss* (1982), depreende-se, que
os colaboradores sentem mais inclinados a retribuir a entidade empregadora maior
comprometimento e esforco extra no desempenho, quando se sentem apoiados e encorajados.
O comprometimento dos colaboradores acaba por influenciar de forma positiva o seu
desempenho, o que em ultima instancia acabara por trazer resultados satisfatorios para a
organizagao.

Para Carogo & Correia (2012), as PGRH tém influéncia nas atitudes e comportamentos dos
colaboradores em varios niveis, assumindo, portanto, um fator impulsionador na motivagado
e satisfagdo no trabalho e inovagdo organizacional.

Ahmad e Schroeder (2003), defendem que, o bom desempenho est4 relacionado ndo s6 ao
treinamento como também ao sistema de recompensas. Sentindo-se recompensados o0s
colaboradores comprometem-se no desenvolvimento da empresa.

Bai et al., (2016), dao énfase a influéncia que o lider tem na selecdo dos seus colaboradores
e em delegar tarefas, de forma a explorar a criatividade, autonomia operacional e, promover
maior comprometimento. Na visdo desses autores, lideres inspiradores que envolvem sua
equipa de forma carismatica, possibilitam maior engajamento dos mesmos.

Considera-se que praticas de RH eficazmente aplicadas, incorporam vantagem competitiva,

estimulam a criatividade e exercem um efeito positivo no desempenho organizacional.

4 Claude Lévi-Strauss, nasceu em Bruxelas a 28 de novembro de 1908. Foi o fundador da
antropologia estruturalista em meados da década de 1950, e um dos grandes intelectuais do
século XX. Suas ideias sdo muito diferentes do pensamento da época em que viveu, rompem
com a ideia de que “indios” sdo somente “indios”, pois ndo concordava com a divisdo em
civilizados e selvagens ou a divisdo em superiores e inferiores, além de possuir uma visao

ambientalista radical.
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CAPITULO 3 - CARATERIZACAO DA EMPRESA — O ESTUDO DE CASO

A pesquisa para essa dissertacdo foi realizada na empresa ENAPOR, SA., em S3o Vicente, e
se constituiu pelo estudo da realidade desta, através de informacdes partilhadas na pagina

web oficial da empresa, analise de documentos, entrevistas e questionarios.

3.1. Histéria®

Anteriormente chamada Junta Auténoma dos Portos de Cabo Verde, a ENAPOR S.A,
Empresa Nacional de Administracdo dos Portos, ¢ hoje uma empresa de referéncia em Cabo
Verde. Foi fundada a 1 de setembro de 1982 pelo Decreto-lei 58/82 do Boletim Oficial de 19
junho de 1982.

A data da transformagao de servigos piblicos em empresa piblica, existiam apenas os portos
acostaveis de longo curso: Porto Grande, Porto Novo, Porto de Vale dos Cavaleiros, em
ruina, e o Porto da Praia, em condi¢des precarias. Do inicio da sua criagdo ao presente
momento, a empresa tem evoluido no mercado, apostando na materializagao dos diferentes
objectivos tracados em cada fase da sua existéncia, que sempre se consubstanciaram na
satisfacdo dos seus clientes através da prestacdo de servigo de qualidade aos mesmos. Trata-
-se de uma das empresas de maior dimensao no tecido econdmico cabo-verdiano, assumindo
um papel relevante no desenvolvimento do pais. Tem como localizacdo da sua sede a ilha de
Sao Vicente, mais precisamente no Porto Grande, situada a entrada da referida ilha, numa
bacia circular com quilometros de raio, naturalmente protegida das correntes maritimas.

A empresa conta com a presen¢a de uma infraestrutura portuaria em cada ilha que assegura
o abastecimento e o contacto com o restante territorio nacional com a responsabilidade na
administracdo, gestdo e exploracdo econdémica dos portos do pais. Possui um portfolio

constituido por servigos como pilotagem, reboque, amarra¢do e desamarragdo, atracacao e

5 Dados retirados do Site oficial da empresa (www.enapor.cv) e do Decreto-lei 58/82 do Boletim Oficial de 19
junho de 1982
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desatracagdo, equipamentos, trafego de mercadorias, armazenagem, fornecimento de energia
e agua e bunkering.

Consciente da fragilidade e insipiéncia dos trafegos dos portos localizados nas ilhas de menor
expressdo econdomica, a ENAPOR S.A. tem sabido materializar as diretivas dos diferentes
governos, adoptando para os portos uma missdo que contribua para o equilibrio do sistema
portudrio.

A empresa apresenta como objetivos essenciais, transformar o sistema portuario tradicional
num sistema portuario moderno, através da implementa¢do de medidas direcionadas para a
melhoria continua dos seus servicos e da sua relagdo com os parceiros. Assim, € na perspetiva
de se tornar numa empresa dindmica, moderna e financeiramente sustentdvel, procura
assentar o seu sucesso na aposta de profissionais qualificados e motivados, na prestacao de
servigos eficientes e com foco no cliente e, em infraestruturas e equipamentos adequados de
maneira a potenciar a integra¢do competitiva na economia mundial.

A sua visdo ¢ fazer dos portos nacionais o elo privilegiado de unificacdo do mercado interno,
a “ancora” da economia maritima nacional e um centro de prestagcdo de servigos maritimo-
-portudrios de referéncia internacional.

A ENAPOR, S.A., rege-se pelo regime do sector empresarial do Estado, aprovado pela Lei
n°® 47/V11/2009, de 7 de Dezembro, pelas bases gerais da concessao geral dos Portos de Cabo
Verde e, subsidiariamente, pelas normas legais e regulamentares aplicaveis as sociedades
anonimas e pelos estatutos, de acordo com o Boletim Oficial del4 de Novembro de 2013.
Para a materializacdo do seu compromisso perante os colaboradores, a empresa empenha-se
em respeitar os direitos laborais, promover uma maior capacitacio profissional e estabelecer

um relacionamento com base no respeito, na lealdade, no companheirismo e na solidariedade.

3.2. Caraterizagao dos Recursos Humanos
Sendo a ENAPOR S.A., uma das empresas que detém o maior indice de postos de trabalho

a nivel nacional, o RH ¢ encarado numa perspetiva motivacional cuja finalidade ¢ a
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consecucao dos objetivos definidos no alinhamento do crescimento e desenvolvimento do

pais.

Em Sao Vicente, a ENAPOR S.A., é composta por um total de 275 colaboradores, sendo 150

nos servicos administrativos e 125 nos servicos de estiva. De acordo com o departamento do

RH, os colaboradores encontram-se divididos em dois centros administrativos:

Administragdo Central (AC) com 34 colaboradores, distribuidos em 9 servigos.

Porto Grande (PG) com 241 colaboradores, distribuidos em 10 servi¢os, resumido na

seguinte tabela:

Quadro 2 - Recursos Humanos da ENAPOR em Sao Vicente

ADMINISTRACAO CENTRAL
Servicos N° de colaboradores
Conselho de administracao 6
Recursos humanos 6
Comercial e marketing/desing 4
Gabinete técnico 2
Juridico 1
Financeiro 6
Gabinete Procurement 4
Auditoria Interna 3
Desenvolvimento de Negocios e Gestdo das Concessoes 2
PORTO GRANDE

Administragio 2
Financeiro 3
Recursos humanos 4
Engenharia 10
Armazém 35
Departamento de mercadorias 18
Operacdes ¢ logistica 1
Smop + Estivadores 131
Parque Contentor 7
Departamento de Equipamentos 30

Fonte: Dire¢do de Recursos humanos da ENAPOR S.A.
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3.3. Orgios Sociais

Sdo 6rgaos Sociais da ENAPOR, S.A.:
A Assembleia-Geral,

O Concelho de Administragao;

O Concelho Fiscal.

Assembleia-Geral

Um representante do governo;
Trés (3) membros do Conselho Fiscal.

Conselho de Administracio

Trés Administradores Executivos — sendo um deles o PCA (Presidente do conselho de
administracao)

Conselho Fiscal

Um Presidente;

Dois vogais.
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3.4. Estrutura Organica

Conselho de Administragao

Gabinete do conselho de

o . Gabinete juridico Gabinete de Procurement
Administra¢do

Gabinete de protegdo Gabinete de Auditoria Interna, Gabinete de Inovagdo e
seguranga e ambiente Controlo Orgamental € Qualidade Tecnologias de Informagao

Diregao de
Desenvolvimento de
Negocios e Gestao das
Concessodes

Diregao
Comercial e
Marketing

Diregdo de Recursos

) S . . Direg¢do de Desenvolvimento e
Humanos Gabinete Financeiro

Manutengdo de Infraestrutura

Administracdo do Porto Grande Administracdo do Porto da Praia

Diregédo do Porto da

Palmeira Diregao do Porto de Sal Rei

Direcédo do Direcéo do

BoroTngles Porto Novo Diregéo do Porto

Vale dos Cavaleiros

Direcéo do Porto Direcéo do Porto
da Furna do Tarrafal

Fonte: http://www.enapor.cv/page/empresafforganogram
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CAPITULO 4 - METODOLOGIA

4.1. Enquadramento Metodoldgico

Este capitulo tem como finalidade apresentar os objetivos e descrever as opgdes
metodoldgicas escolhidas para a realizagdo deste trabalho.

Segundo Baranano (2008, p. 40), “o capitulo metodoldégico devera indicar o tipo de estudo a
realizar, as técnicas para a obtencao de dados e quais os métodos a aplicar para a exploragao
dos dados obtidos”. Consiste num esclarecimento detalhado dos procedimentos que foram
adotados para a realizagdo de um trabalho cientifico, desde a escolha do procedimento para
a recolha de dados, a identificacdo de métodos, as técnicas, os materiais, os instrumentos de
pesquisa e definicdo de amostra, até a categorizagdo e analise dos dados.

A tematica abordada nesta investigacao e a questdo principal que nos propomos responder é
conhecer o impacto das praticas de gestdo de recursos humanos no desempenho dos
colaboradores das organizacdes. Sistematizando, sdo objetivos deste estudo:

Identificar as praticas de gestdo de RH existentes na empresa;

Verificar o grau de intervencdo do gestor de RH na propagagdo das praticas de gestdo de
recursos humanos na empresa;

Analisar a perce¢ao dos colaboradores em relagdo as PGRH e sua importancia;

Avaliar o impacto das PGRH no desempenho dos colaboradores.

De acordo com Lakatos & Marconi (2008), os objetivos especificos apresentam um carater
mais concreto. Definir objetivos especificos significa aprofundar as intengdes expressas nos

objetivos gerais.

4.2. Abordagem Metodologica

As pesquisas sociais sdo classificadas, de acordo com Gil (2008) em trés niveis: exploratoria,
descritiva e explicativa. As pesquisas exploratorias permitem o aprofundamento dos

conhecimentos do investigador a respeito de um determinado tema, além de dar subsidios
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para a elaboracdo de instrumentos de recolha de dados. As pesquisas descritivas apresentam
como objetivo principal a descri¢do das carateristicas de uma determinada populagdo ou
fendémeno. As variaveis explicativas sdo utilizadas em modelos estatisticos e analises para
explicar ou prever o comportamento de uma variavel dependente (Gil, 2008).

Esta investigacdo desenvolveu-se sob o paradigma fenomenoldgico, que se caracteriza por
ser exploratdria-descritiva, para atender aos objetivos propostos, sendo o mais adequado para
este estudo, um estudo de caso, isto é, “uma investigacdo empirica que estuda um fenémeno
contemporaneo, dentro de um contexto real” (Barafiano, 2008, p. 102). O estudo de caso, ¢
uma estratégia Util quando o pesquisador estd diante de um problema critico, que exige
aplicacdo e teste de uma teoria, pois permite que se analise diversas nuances €, se necessario,
se obtenha mais informagdes, retornando as fontes de informac¢do do caso em estudo (Yin,
2010). Assim, a investiga¢cdo resultou num enquadramento teérico do tema em estudo, com
base na revisdo bibliografica e artigos cientificos de repositérios digitais (Scielo e Google
académico), e na investigacao das percegdes dos colaboradores da empresa sobre as praticas
de gestao de recursos humanos, com base nos instrumentos de recolha escolhidos, dai resultar
numa abordagem com base em duas etapas: qualitativa (entrevistas) e quantitativa
(questionarios), tal como entende Punch (2006), que considera os dados quantitativos, os
nimeros ¢ medidas e, dados qualitativos aqueles que ndo estdo em forma de nimeros, mas
em forma de palavras.

Na etapa qualitativa, pretendeu-se descrever e explorar a tematica, fornecendo analise e
tendéncia sobre o que foi investigado e, proporcionar uma maior familiaridade com o
problema no contexto na empresa através da entrevista (apéndice 2).

Na etapa quantitativa, foi realizado um estudo através de um inquérito por questionario
(apéndice 1). A abordagem quantitativa fez-se necessaria, tendo em vista que, foram
utilizados tratamentos estatisticos para tabulacdo e analise dos dados.

O levantamento de dados foi realizado utilizando a ferramenta survey que possibilitou
conhecer e mapear a perce¢ao dos colaboradores da empresa, independentemente da area de
atuagdo, sobre as praticas de gestdo de recursos humanos e o seu impacto no desempenho

organizacional.
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4.3. Instrumentos de recolha de dados

De acordo com Marconi & Lakatos (2008), os instrumentos de recolha de dados dividem-se
em dois grupos: a documentacao indireta (pesquisa documental e bibliografica) e direta, que
pode ser intensiva (observagdo e entrevista) ou extensiva (questionario, medidas de opinido
e atitudes, testes, pesquisa de mercado).

Na presente investigacao, foram utilizadas quer a documentacao indireta, através da pesquisa
bibliografica e documental, como a documentag¢do direta (entrevista semiestruturada) e a

documentacdo extensiva (inquérito por questionario).

4.3.1. Pesquisa bibliografica

Consistiu no levantamento e andlise critica das publicagdes, para conhecer o que ja foi
estudado a nivel das praticas de gestdo de RH e outros conceitos tedricos relacionados ao
objeto de estudo.

A pesquisa bibliografica representa uma fonte de coleta de dados que, de acordo com Lakatos
& Marconi (2008) permite encontrar teorias e artigos sobre investigacdes empiricas

apresentados por diversos autores.

4.3.2. Anélise documental

A utilizagdo desta técnica de recolha de dados, envolveu a avaliacdo sistematica de
documentos, como legislagdo (boletim oficial) e registos de assiduidade, com o objetivo de

validar algumas informacdes.

4.3.3. Entrevista semiestruturada

A escolha da entrevista semiestruturada pareceu-nos adequado para recolher informagdes da
gestdo administrativa e de recursos humanos, que possivelmente ndo seria possivel através

de um questionario.
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4.3.4. O inquérito por questionario

O inquérito por questionario, foi outra técnica escolhida que possibilitou recolher opinides
de varios colaboradores com perguntas de escolha multipla e resposta direta.

E uma técnica de recolha de dados cuja finalidade é inquirir um conjunto de individuos sobre
uma determinada realidade ou fenomeno social, tendo em vista a caraterizagao de tracos ou
elementos identificadores de uma populagdo, com o objetivo de se proceder a inferéncias e a

generalizagdes Coutinho (2011).

4.4. Populagdo e Amostra

As pesquisas sociais geralmente lidam com uma quantidade de elementos tao grande que ¢
impossivel considera-los totalmente.

De acordo com Gil (2008), trabalhar com uma amostra ou parte da Populacdo, normalmente
¢ a solu¢do adotada nesses casos. A Populagdo, representa um conjunto definido de elementos
que possuem determinadas caracteristicas. Nesta pesquisa, a populagdo-alvo constituiu-se do
quadro de colaboradores da ENAPOR S.A em Sao Vicente.

Foram considerados todos os setores, cargos e fungdes da empresa, totalizando 275
colaboradores. Desses, 34 pessoas estdo na Administragdo Central (AC) e 241 no Porto
Grande (PG). Diante desta configuracdo, entendeu-se utilizar uma amostragem estratificada,
seguida da amostragem aleatéria probabilistica simples, para salvaguardar que todos
tivessem a mesma probabilidade de serem escolhidos.

A amostragem estratificada é, de acordo com Hill (2016, p.47), um método (...)
“especialmente util quando o Universo ¢ grande e o investigador pretende obter uma amostra
representativa segundo vdrias variaveis pré-identificadas”. A amostra considerada para este
estudo foi 38% do Universo, isto ¢, 105 colaboradores, tal como demonstra o quadro

seguinte.
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Quadro 3 - Demonstra¢do do calculo da amostra

Estratos Populagdo Calculo Amostra
Administra¢do Central 34 0,38%34 =129 13
Porto Grande 241 0,38*241=91,5 92
TOTAL 275 105

Fonte: Elaboragao propria

Resumidamente, foram inquiridos 13 colaboradores da Administragdo Central e 92

colaboradores do Porto Grande, escolhidos aleatoriamente.

4.5. Procedimentos

De forma a sintetizar os procedimentos adotados, no desenvolvimento deste estudo,

elaborou-se o quadro seguinte, referenciando as diversas fases por que passou:

Quadro 4 — Fases do Projeto

Decisdes iniciais;
Fase 1 Elaboragdo do projeto de pesquisa;

Defesa do projeto de pesquisa.

Especifica¢do do desenho metodologico;

Elaboragdo do inquérito por questionario;

Elaboragdo da entrevista;

Realizacdo da entrevista;

Fase 2 Distribui¢do (em papel) e envio do questionario (por e-mail);

Recolha dos questionarios.

Fase 3 Analise, tratamento e interpretacao dos dados recolhidos.

Fase 4 Elaboragdo do plano de apresentagdo da investigagao.

Fonte: Elaboragdo propria

4.6. Analise e Tratamento de Dados

De acordo com Quivy e Campenhoudt (2008), existem dois tipos de técnicas de tratamento

de dados: a andlise de conteudo e andlise estatistica. Enquanto a andlise de contetido ¢
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utilizada em estudos de carater qualitativo, a andlise estatistica ¢ necessario em estudos de
carater quantitativo.

A analise de conteudo permitiu evidenciar os indicadores que permitam inferir sobre a
realidade em estudo através da entrevista semiestruturada.

As entrevistas semiestruturada sdo para Quivy e Camphenoudt (2008), as mais utilizadas em
investigacdo social e obedecem a um guido, sob o qual € imperativo obter respostas.

Para a concretizagdo da entrevista, foi elaborado primeiramente um guido de entrevista, que
consistiu num leque de questdes abertas com o intuito de permitir ao entrevistado liberdade
de expor as suas ideias em relagdo as praticas de gestao de RH existentes na empresa e o seu
impacto no desempenho dos colaboradores da organizagdo, para posterior andlise
interpretativa do contetdo.

De forma a estruturar adequadamente os topicos e questdes relevantes, a construgdo do guido
de apoio para as entrevistas baseou-se nos contributos da revisdo da literatura, com perguntas
dirigidas aos responsaveis de Recursos Humanos, sistematizadas em 7 grupos, da seguinte
forma:

I — Informacao em linhas gerais sobre o trabalho de investigacao;

IT — Caraterizagdo da situacdo profissional do diretor de recursos humanos;

IIT — O trabalho e a percecdo em relagdo a funcao de recursos humanos;

IV — Préticas de gestao de recursos humanos;

V — Relagdo entre as praticas de gestdo de recursos humanos e desempenho;

VI — Percecao sobre o funcionamento da empresa;

VII — Consideragdes finais.

Para a anélise estatistica o método utilizado, foi o inquérito por questionario. O inquérito por
questionario, segundo Quivy & Campenhoudt (2008), representa uma série ordenada e
coerente de perguntas que sao colocadas a um conjunto de inquiridos para colher elementos
de natureza variada.

O questionario deste estudo teve um total de 33 questdes, subdividido em quatro blocos de
perguntas fechadas, sistematizado da seguinte forma:

Parte 1 — Caraterizagdo dos inquiridos;
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Parte 2 — Ambiente organizacional e nivel de comprometimento organizacional;

Parte 3 — Praticas de gestdo de recursos humanos e nivel de satisfacdo;

Parte 4 — Avaliagdo de desempenho e produtividade

Para mediar a percecao e avaliar o grau de comprometimento dos colaboradores, foi utilizado
a escala de Likert, que consiste em tomar um construto e desenvolver um conjunto de
afirmacdes relacionadas a sua definicdo, para as quais os respondentes emitirdo seu grau de
concordancia.

Para cada afirmagdo, foram consideradas as respostas, “concordo totalmente”, “concordo”,

“ndo tenho opinido”, “discordo” e “discordo totalmente”.
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CAPITULO 5 - APRESENTACAO E DISCUSSAO DE RESULTADOS

O presente estudo foi realizado com o intuito de responder a questdo de investigacdo
apresentada inicialmente, que consiste em perceber o impacto das praticas de gestdo de
recursos humanos no desempenho dos colaboradores.

Assim, este capitulo contém a apresentacdo, analise e discussdo dos resultados obtidos pela
aplicacdo dos instrumentos de recolha de dados de forma a fundamentar as conclusdes deste
estudo pela triangulagdo de dados, estabelecendo uma relacdo entre os resultados encontrados

nos varios instrumentos € as concegoes teoricas existentes.

Entrevista 1 — Diretora de RH

5.1. Analise do contetido da entrevista

As informagdes recolhidas nessa entrevista possibilitaram o conhecimento da opinido do
inquirido relativamente a um conjunto de questdes elaboradas, para dar resposta aos objetivos
propostos. Foi previamente agendada com a diretora de recursos humanos, e teve duragao de
aproximadamente 60 minutos. As primeiras perguntas (Bloco 1), tiveram como objetivo de
legitimar a entrevista e conhecer a motivagdo da entrevistada no desempenhar das suas

fungoes.

Bloco 2 — Situagdo profissional

Em relagdo a situagdo profissional, a Diretora RH explica que desempenha fungdes na
ENAPOR ha 30 anos, mas que, inicialmente desempenhou outras fun¢des como chefe de
servigo do desenvolvimento e RH com responsavel do setor de aquivo (documentagao).

Afirma que, se sente feliz no trabalho, que ndo trocaria a empresa e o seu trabalho por nenhum

outro, porque lhe d4 imensa satisfagdo e, portanto, sente-se realizada profissionalmente.
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Apesar disso, e passo a transcrever, “(...) por vezes senti alguma mdgoa, porque vi colegas a

ser contratados muito depois mim e a passar a frente hierarquicamente na empresa’.

Bloco 3 — Trabalho e percecdo em relacdo a fungao de recursos humanos

O setor de RH ¢, na opinido da entrevistada, um dos mais importantes, porque todos os outros
estdo relacionados com este e, por isso, o gestor de RH deve possuir ndo sé competéncias
técnicas ¢ como a nivel de relacdes humanas, tendo em conta todas as emogdes e
sensibilidades que sdo geridas todos os dias.

A decisdao de introducdo de alguma pratica na gestdo dos recursos humanos ¢ da
responsabilidade do departamento de RH, que também tem outras fungdes associadas como
controlo de assiduidade, elaborar notas e correspondéncias de assuntos dirigidos aos
funcionarios, fazer a gestdo salarial, propor formagdes e promover a higiene e seguran¢a no
trabalho, isto ¢, sdo fungdes essencialmente administrativas.

Considera importante que os colaboradores conhegam a missdo e a visdo da empresa e, por
isso, as informacdes encontram-se espelhadas na ficha de avaliagdo de cada um. Por esse

motivo garante que “(...) os funciondrios estdo conscientes da visdo e da missdo da empresa”.

Bloco 4 — Praticas de gestdo de recursos humanos

A diretora garante que o clima organizacional na empresa ¢ muito bom com relagdo ao bom
ambiente interpessoal e trabalho em equipa. “(...) o clima da empresa é bom, considero que
tenho uma boa relagdo com o pessoal, mas acho que a empresa precisa melhorar a
comunicag¢do entre os departamentos e, com os colaboradores em geral. Todos os
comunicados, notas, avisos, convocatorias, sdo feitos por e-mail, dai todos possuirem um e-
-mail institucional. Internamente a comunica¢do ndo é md, mas acho que deveriamos

promover mais atividades no sentido de melhorar a comunicagdo interna’.
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No processo de recrutamento e sele¢do, soube-se que a empresa prioriza as competéncias
técnicas e, talvez por isso, considera que os colaboradores normalmente tém uma
compreensdo clara das tarefas.

Outra pratica de RH na ENAPOR ¢ a avaliacdao de desempenho. Nesse aspeto, explica que,
os objetivos de desempenho, sdo divulgados para todos os colaboradores, antecipadamente.
“(...) Em fevereiro ¢ gerado um aplicativo com a ficha de avalia¢do de desempenho que é
enviado a todos os colaboradores para o seu conhecimento. No més de junho o avaliado é
chamado para se fazer a avaliagdo intercalar e, caso haja necessidade, proceder as
corregoes. Quando isto acontece e o RH propoe agoes de capacitagdo para esse funcionario
ou grupo de funcionadrios, mas isso normalmente ndo acontece e por isso os objetivos
individuais sdo quase sempre atingidos”.

As acdes de formagdo e desenvolvimento, normalmente sdo propostas pela “chefia direta”.
Nao havendo propostas, o departamento de RH propde alguma formagdo que considera
pertinente, para constar no plano de atividades.

A diretora entende que ndo deveria ser apenas o RH a propor acdes de capacitagdo. Deveria
ser uma tarefa de todas as chefias porque diz “(...) ao fim ao cabo todas as chefias
desempenham fungoes de RH, porque lideram pessoas e estdo mais proximas das pessoas da
sua equipa’”.

Outras praticas de GRH referidas durante a entrevista, foram as politicas de incentivos e
higiene e seguranga no trabalho. Existem muitos incentivos na empresa, afirma. “(...) Todos
os colaboradores possuem 14 saldrios (subsidios de férias e de Natal). Aléem disso, em dias
especiais como, dia da mulher, dia do pai, dia das criancas, dia do trabalhador, oferecemos
brindes aos nossos colaboradores e seus filhos. Fazemos jogos de intercambio, festa de Natal
e aniversario da empresa. Temos parcerias com clinicas e institui¢coes bancarias, tudo no
sentido de proporcionar mais incentivos aos nossos colaboradores e suas familias. A nivel
da saude ha uma grande preocupagdo com os nossos colaboradores e por isso a empresa
possui um posto clinico com um enfermeiro permanente. A empresa tem grande preocupagdo
com a higiene e seguranca no trabalho e mais ainda por ineréncia dos nossos servigos.

Temos um gabinete de seguranca que ocupa exclusivamente das questoes de segurancga,
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simulagdo de incéndios, desenvolve atividades como feiras e workshops. Para além disso, a
ENAPOR oferece EPI’s (equipamento de prote¢do individual) aos estivadores, mas
infelizmente nem todas as pessoas cumprem e por vezes acontecem acidentes indesejaveis.
A empresa pode cumprir, mas se as pessoas forem negligentes, acontecem acidentes,

infelizmente, mas o balango é positivo porque a maioria tem nogdo das regras a cumprir”.

Bloco 5 — Relagao praticas de gestdao de RH e desempenho

A entrevistada acredita que existe relacdo de algumas préaticas de gestao de recursos humanos
no desempenho dos colaboradores, mas que nunca se fez um estudo interno para identificar
que pratica ou praticas impactam mais o desempenho dos colaboradores.

No seu entender, o que estimula a produtividade e que possa impactar positivamente o
desempenho, “(...) sdo as melhorias de condi¢oes na carreira isto porque, as reclamagoes
que o setor de RH recebe sdo maioritariamente sobre o desenvolvimento nas carreiras e
salarios. As pessoas estdo mais preocupadas com a sua evolug¢do na empresa, promogoes
etc. ... Mas acredito que para melhorar o desempenho o melhor é fazer a¢oes de capacitagdo
dos colaboradores, alias quando o colaborador ndo atinge os objetivos este é selecionado
para realizar agoes de capacita¢do”.

A produtividade ¢ medida diariamente, consoante ao volume de trabalho por fazer. Existe na
empresa aplicagcdes informaticas para medir a assiduidade, controlo de picagem e de
permanéncia.

Verifica-se, que ndo ¢ feita a avaliagdo do nivel de satisfacdo dos colaboradores porque, na
sua opinido, os colaboradores ndo aderem. “(...) Houve uma altura que quis introduzir esta
pratica e propus a psicologa da empresa para fazer a avaliagdo do nivel de satisfagdo dos
funcionarios. Ndo tivemos sucesso! Os colaboradores ndo aderiram, talvez por medo de

retalhagdo, no caso de uma avalia¢do negativa’.

Bloco 6 — Percegao do funcionamento
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O trabalho de gestdo de RH ¢ desafiante e muito sensivel. Todos os setores estdo ligados
diretamente ao RH e tem funcionado normalmente. Os maiores desafios inerentes ao cargo
¢, na sua opinido, a gestdo dos conflitos. “(...) Apesar de cada setor ter uma chefia direta,
normalmente recebo muitas queixas dos funcionarios, ao invés de reclamarem primeiro na
sua chefia direta, vao diretamente para o RH. As proprias chefias, para qualquer situagdo
empurrem para o RH. Talvez se as chefias diretas tentassem resolver alguns assuntos,
provavelmente teriamos mais tempo para dedicar a outros assuntos de interesse do
trabalhador, propor mais agoes de formagdo a administragdo, estar mais proximos dos

funcionarios, porque as vezes sinto que poderi-se fazer muito mais”.

Em relacdo a imagem e responsabilidade social da empresa, a diretora afirma ser uma pratica,
afirmando que o RH desempenha um papel importante nesse sentido. “(...) O departamento
de RH desempenha um papel importante na promog¢do da imagem da empresa, tanto
internamente, entre os funciondrios, quanto externamente, para a sociedade em geral. O
departamento de RH procura desenvolver uma cultura de respeito a diversidade e talvez por
isso a ENAPOR tem uma alta taxa de reten¢do dos seus quadros, com impacto direto no
desempenho da empresa no geral e na imagem da empresa. A ENAPOR é uma das empresas
mais reconhecida a nivel nacional. A responsabilidade social e sustentabilidade é nossa
preocupagdo porque faz parte da nossa missdo. Apoiamos muitas causas sociais, apoiamos
muitas ONG’s com trabalhos, sociais, ambientais, apoiamos a cultura, enfim, desenvolvemos

varias atividades de responsabilidade social”.

Entrevista 2 — Responsavel de RH para pessoal de Estiva (servico de mao de obra portudaria)

A opcao de entrevistar o RH do pessoal de estiva, deve-se pelo facto deste setor representar
uma franja significativa de colaboradores, mais de 45%, pelo que entendeu-se ser pertinente

perceber a dindmica desse setor com caracteristicas proprias na empresa.
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Bloco 1 — Situagdo profissional

A entrevistada ¢ formada em informatica e, faz parte do quadro da empresa ha 13 anos.
Desempenhou vérias fungdes e em setores diferentes, nomeadamente, informatica,
marketing, armazém, parque de contentores e ha dois anos encontra-se como responsavel de
RH do pessoal de estiva. Apesar de atualmente desempenhar funcgdes essencialmente de RH
(processamento de salarios, elaboracdo de declaragdes, preenchimento de documentos do
pessoal, marcagdo de férias, faltas), responde diretamente ao chefe de servigo de estiva e ndo
a diretora de RH.

Diz-se satisfeita com o seu trabalho, mas “(...) ndo a 100%. Gosto deste trabalho, mas tenho
algumas magoas, porque sei que poderia estar num lugar melhor na empresa e vejo pessoas

recéem-chegadas a terem melhores posi¢oes na empresa e consequentemente mais regalias”.

Bloco 2 — Percecao em relagdo a funcdo de recursos humanos

Reconhece a importancia do RH na vida dos colaboradores, pelo que a empresa deveria
escolher pessoas acima de tudo com competéncias humanas para lidar com as diversas
situacdes do dia a dia. “(...) Infelizmente, apesar de lidar com os estivadores, uma classe com
imensos problemas de alcoolismo e drogas, reconhego que o RH central, ndo da a devida
importancia as necessidades da classe. As pessoas escolhidas para esse cargo deveriam ter
uma sensibilidade para lidar com pessoas. Antigamente, quem estava neste lugar era uma
pessoa com formagdo em psicologia que nao tinha nenhuma paciéncia e nem sabia lidar com
eles. De tantas reclamagoes, esta pessoa foi colocada a trabalhar diretamente com RH
central”.

Questionada se ndo propde ao RH central praticas de gestdo de recursos humanos que
possibilitam melhorar as condi¢cdes desses trabalhadores, a nossa entrevistada responde da
seguinte forma:

“(...) O RH central tem conhecimento dos problemas dos estivadores, através do meu chefe

de servigco. Muitas das vezes apresento proposta de formagoes, workshop, apoio psicologico
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e outras agoes, ao meu chefe de servico que socializa, mas ndo recebemos resposta. E por
isso que ha muitas reclamacoes nesse setor. Tenho uma boa relagdo com os estivadores, mas
sentem abandonados pela administra¢do central. Infelizmente ndo tenho autonomia para

avangar com um plano de boas prdaticas ao nivel de RH se ndo autorizado superiormente” .

Bloco 3 — Praticas de gestdo de recursos humanos

Em relacdo as PGRH existentes na empresa, verifica-se que elas sdo essencialmente de
natureza administrativa. “(...) aquilo que eu faco, é basicamente administrativo. Ajudo os
trabalhadores a preencher documentos, fago o processamento dos salarios, férias, averiguo
as condig¢oes e necessidade do refeitorio. As questoes humanas no trabalho principalmente
nesse setor sdao esquecidas. Apesar da necessidade, fez-se muito poucas palestras sobre as
drogas e alcoolismo, por exemplo. Infelizmente, ndo ha reunioes periodicas com o RH
central”.

Questionada se ¢ pratica na empresa fazerem avaliagdo do nivel de satisfagdo, a nossa
entrevistada e, em sintonia ao que afirmou a diretora do PG na entrevista anterior, ndo se faz
a avaliacdo do nivel de satisfacdo dos trabalhadores.

Outra pratica de RH abordada durante a entrevista, diz respeito & comunicagdo interna. Nesse
aspeto, a diretora de RH do setor de estiva afirma que “(...) A comunicag¢do ao nivel central
¢ essencialmente por email, mas no caso dos estivadores, que ndo tém email e nem tém
dominio dessa ferramenta, ndo ha proximidade do RH central com os estivadores. Por
exemplo, até o dia de hoje, este ano, ainda ndo houve nenhuma reunidao do RH central com
os estivadores”.

Apesar do Conselho de Administragdo ter dias para receber em audiéncia os colaboradores,
considera que ha necessidade de melhorar a comunicacdo interna principalmente, de cima
para baixo.

Em relagdo ao recrutamento interno, quando acontece, todos os colaboradores tém
conhecimento através de e-mail e no caso dos estivadores a informacgao ¢ publicada em nota

impressa.
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A avaliagdo de desempenho, ¢ uma pratica de RH, mas nio para todos os setores. Explica
que “(...) todos nos, a excegdo dos estivadores, estamos sujeitos a avalia¢do de desempenho.
No meu caso particular, sou chamada pelo meu chefe de servico para fazer a minha
avaliagdo duas vezes ao ano. Mas os estivadores ndo sdo sujeitos a avaliagdo de
desempenho. Ddo imensas faltas, e ndo sdao avaliados nem pelo chefe de servigo e nem pelo
RH central. Nao sei por qué que isso acontece. Talvez se fossem sujeitos a AD como todos
nos muitos abusos acabariam e muitos que vao trabalhar alcoolizados estariam sujeitos a
processos disciplinares. O meu chefe de servico ja fez a proposta da AC, mas continua tudo
na mesma. Penso que, por ser um grupo de trabalhadores de certa forma problematico, mas
essencial para a empresa, devem ter receio de mexer com eles e por isso vdo fazendo o que
querem’”.

Afirma ainda que, quando o colaborador ndo tem uma boa avaliagdo, a empresa deveria dar
treinamento e formagdes, contudo na pratica “(...) ndo ha formagdes no caso de o

colaborador ndo ter boa AD. A avaliagdo de desempenho desfavoravel serve para penalizar

o colaborador no seu subsidio de férias ou de Natal (...)".

Bloco 4 — Relagao praticas de gestdo de RH e desempenho

Constata-se que a produtividade esta vinculada com a avalia¢do de desempenho, mas no seu
entender, ndo ¢ a melhor forma de fazer essa avaliagdo porque “(...) ha muitas pessoas que
registam a sua entrada e depois abandonam os servigos para tratar de assuntos pessoais.
No entanto, muitas delas tém uma boa avaliagdo de desempenho no final porque sdo “amigos
do chefe”. A avalia¢do de desempenho, na minha opinido, deveria ter em conta o nivel e a
quantidade de reclamagoes num determinado setor” .

No seu entender, o que estimula a produtividade e que possa impactar positivamente o
desempenho, “(...) é a satisfacdo das necessidades dos colaboradores quer a nivel de
condigoes de trabalho, como ao nivel das suas necessidades pessoais, como por exemplo,
melhorias de condi¢coes na carreira, mais e melhor comunica¢do, uma lideranca mais

proxima das pessoas”.
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Bloco 5 — Percegao do funcionamento

Em relagdo a percecdo do funcionamento da gestdo de RH afeto aos estivadores, pelas
carateristicas apontadas anteriormente deduz-se ser bastante desafiante. Esclarece que “(...)
quase tudo na empresa esta relacionado com o RH, mas que precisa melhorar o seu
funcionamento. Nao faz sentido eu estar a lidar com assuntos que dizem respeito ao RH dos
estivadores, e, no entanto, nunca tive uma reunidao entre mim e o RH central. Por mais que
o meu chefe de servico possa transmitir as minhas preocupagoes, sou eu é que estou mais
proxima desses trabalhadores, que tém muitas queixas por sinal. Queixam-se das chefias na
AC, querem sentir-se parte da empresa, ou seja, sentirem-se mais acolhidos. Os desafios sdo
muitos, mas ndo tendo muita autonomia pouco podemos fazer para melhorar esse
sentimento”.

Para concluir e em jeito de remate, reforca a ideia da necessidade de dar mais atengdo a essa
classe por parte da AC, referindo que ha uma grande preocupagdo da empresa para manter a
sua boa imagem e prestigio na sociedade cabo-verdiana, mas que, precisa melhorar o seu

procedimento ao nivel da gestdo dos seus recursos humanos.
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5.2. Anélise do questionario aplicado aos colaboradores

Para analisar os dados, recorreu-se ao software de analise de dados estatisticos, “Jamovi”. A
fase da andlise do questiondrio, inicia com o envio de duas formas: por e-mail através do
Google Forms, para o pessoal administrativo e, em suporte papel, para o pessoal de estiva
(servico de mao de obra portudria). As respostas foram configuradas como obrigatodrias,
fazendo com que as submissdes sO pudessem ocorrer com o formuldrio totalmente
preenchido. Apos a rececao dos questiondrios, fez-se a organizagao dos dados numa folha de
Excel e, posteriormente, a exportagdo diretamente para o software “Jamovi” para elaboracao
do relatorio estatistico. Responderam ao questiondrio um total de 105 colaboradores com

funcdes distintas, areas de conhecimento, anos de experiéncia e formagdes académicas.

5.2.1. Perfil dos inquiridos

Tabela 1 — Numero de inquiridos por género

Género Contagens % Total % acumulada
Feminino 40 38.1% 38.1%
100.0%
Masculino 65 61.9%

Fonte: Dados extraidos do software estatistico

Gréfico 1- Percentagem de inquiridos por género

® Feminino

38%

H Masculino

Fonte: Dados extraidos da tabela 1
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A tabela 1, ilustrada no grafico, demonstra que, dos 105 inquiridos ao questionario, quarenta

(40) sdo do sexo feminino, equivalendo a 38% e, sessenta e cinco (65) do sexo masculino,

que corresponde a 62%.

Tabela 2 — Faixa etaria dos inquiridos

Faixa etdria Contagem % Total % Acumulada
26_35 anos 17 16.2% 16.2%

36_45 anos 39 37.1% 533%

46_55 anos 36 343 % 87.6 %
Mais_55 anos 13 12.4% 100.0 %

Fonte: Dados extraidos do software estatistico
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Griéfico 2 - Faixa etaria dos inquiridos

26_35 36_45 46_55 MAIS DE 55

Fonte: Dados extraidos da tabela 2
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Com base nos resultados do grafico, percebe-se que a maior parte dos colaboradores, ou seja,
37,1% tém entre 36 a 45 anos, 34,3% tém entre 46 ¢ 55 anos, 16,2% tém entre 26 a 35 anos

e 12,4% mais de 55 anos.

Tabela 3 — Habilita¢des literarias dos inquiridos

Habilitacdes Literarias Contagens % do Total % acumulada
E Basico 27 25.7% 25.7%
E Secundario 19 18.1 % 43.8%
Licenciatura 58 552% 99.0 %
Mestrado 1 1.0% 100.0 %

Fonte: Dados extraidos do software estatistico

Griéfico 3 - Habilitagoes literdrias dos inquiridos
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Fonte: Dados extraidos da tabela 3

Tabela 3.1 — Habilitagdes Literarias dos inquiridos por Género

Habilitacdes Literarias Género Contagens % do Total % acumulada
E Basico Feminino 0 0.0% 0.0%
Masculino 27 257 % 25.7%

E Secundario Feminino 4 3.8% 29.5%
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Tabela 3.1 — Habilitagdes Literarias dos inquiridos por Género

Habilitacdes Literarias Género Contagens % do Total % acumulada
Masculino 15 14.3 % 43.8%

Licenciatura Feminino 35 333 % 77.1%
Masculino 23 21.9% 99.0 %

Mestrado Feminino 1 1.0% 100.0 %
Masculino 0 0.0% 100.0 %

Fonte: Dados extraidos do software estatistico

O gréafico 3 demonstra, que mais de metade dos inquiridos (55%) possuem o grau de
licenciatura, 26% com ensino basico, 18% tem o ensino secundario € 1% com mestrado. Ao
cruzar as informacdes das habilitagdes literarias com o género, (tabela 3.1), verifica-se que,
¢ no sexo feminino que se concentra a maior taxa de licenciados, (33,3%) e onde encontramos
o unico respondente com o grau mestre. Contrariamente, no sexo masculino a incidéncia
recai no ensino basico, com 25,7%, seguindo os licenciados com 21,9%, ensino secundério,
14,3%. Esta situacdo explica-se, porque muitos dos inquiridos do sexo masculino sdo
estivadores (servico de mao de obra portudria), setor com maior nimero de colaboradores e,

com o nivel de escolaridade mais baixo.

Tabela 4 - Situacio laboral dos inquiridos

Situacio Laboral Contagens % do Total % acumulada
Contrato indeterminado 95 90.5% 90.5%
Contrato temporario 7 6.7% 97.1%
Estagidrio 3 2.9% 100.0 %

Fonte: Dados extraidos do software estatistico
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Grifico 4 - Situagdo laboral dos inquiridos
100
80

60

40

20

T _ T __I
CONTRATO INDETERMINADO CONTRATO TEMPORARIO ESTAGIARIO

Fonte: Dados extraidos da tabela 4

Os dados do grafico 4, permite afirmar que, a maioria dos colaboradores tém uma situacao
laboral estavel, uma vez que 90% dos colaboradores tem um contrato por tempo
indeterminado, 7% tem contrato temporario e 3% encontra-se em situagdo de estagiario, o

que nos permite concluir que a empresa possui uma baixa taxa de precariedade laboral.

Tabela 5 — Tempo de servigo na empresa

Antiguidade na Empresa Contagens % do Total % acumulada
1 -5 anos 10 9.5% 9.5%
11— 15 anos 29 27.6 % 37.1%
6 — 10 anos 15 14.3 % 51.4%
Mais 15 anos 51 48.6 % 100.0 %

Fonte: Dados extraidos do software estatistico
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Grifico 5 - Tempo de servi¢o na empresa
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Fonte: Dados extraidos da tabela 5

De acordo com a tabela 5, observa-se que 48,6% dos inquiridos, tem mais de 15 anos, 27,6%
tem entre 11 a 15 anos e 14,3% tem entre 6 a 10 anos de servigo, o que nos permite afirmar
que sdo colaboradores com alguma experi€éncia e com conhecimento do modo de

funcionamento da empresa.

Tabela 6 — Setor de trabalho dos inquiridos

Setor onde trabalha Contagens % do Total % acumulada
Administracao 1 1.0% 1.0%
Armazém 15 14.3% 15.2%
Auditoria, controlo orgamental e qualidade 2 1.9% 17.1%
Comercial e Marketing 4 3.8% 21.0%
Departamento de equipamentos 9 8.6% 29.5%
Departamento de mercadorias 10 9.5% 39.0%
Departamento juridico 1 1.0% 40.0%
Engenharia 4 3.8% 43.8%
Financeiro 4 3.8% 47.6%

Negocios e gestdo de concessoes 1 1.0% 48.6%
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Tabela 6 — Setor de trabalho dos inquiridos

Setor onde trabalha Contagens % do Total % acumulada
Operacdes e logistica 1 1.0% 49.5%
Outro 3 2.9% 52.4%
Parque de contentor 6 5.7% 58.1%
Procurement 1 1.0% 59.0%
Recursos humanos 5 4.8% 63.8%
Servigo de mao de obra portudria 35 33.3% 97.1%
Smop 3 2.9% 100.0%

Fonte: Dados extraidos do software estatistico
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Fonte: Dados extraidos da tabela 6

A maior parte dos colaboradores da ENAPOR, estdo ligados aos servigos de mao de obra
portuaria, (33,3%). Seguem o pessoal de armazém, (14,3%), pessoal afeto ao servigo de

mercadorias (9,5%), servico de contentor (5,7%), recursos humanos (4,8%).
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Sente feliz na empresa Contagens % do Total % acumulada

Concordo 72 68.6 % 68.6 %

Concordo totalmente 11 10.5% 79.0 %

Discordo 20 19.0 % 98.1 %

Nao tenho opinido 2 1.9% 100.0 %

Tabela 7.1 — Grau de felicidade dos inquiridos por género
Sente feliz na empresa Género Contagens % do Total % acumulada

Concordo Feminino 33 31.4% 31.4%
Masculino 39 37.1% 68.6 %

Concordo totalmente Feminino 4 3.8% 72.4 %
Masculino 7 6.7 % 79.0 %

Discordo Feminino 3 29% 81.9%
Masculino 17 16.2% 98.1%

Nao tenho opinido Feminino 0 0.0 % 98.1%
Masculino 2 1.9% 100.0 %

Fonte: Dados extraidos do software estatistico



54

Grafico 7 - Grau de felicidade dos inquiridos em relacio & empresa
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Fonte: Dados extraidos da tabela 7

A felicidade no trabalho ndo se resume apenas aos beneficios materiais. Com base nesse
pressuposto, quis-se perceber se os colaboradores se sentem felizes no trabalho. Do total de
homens e mulheres que responderam ao questionario, 68,6% concorda e 10,5% concorda
totalmente, ou seja, cerca de 79% dos inquiridos sente-se feliz na empresa, o que constitui
um bom indicador, ja que a felicidade no local de trabalho ¢ crucial para o bem-estar dos
colaboradores e na eficicia organizacional. Esses dados se justificam porque a ENAPOR ¢
uma empresa estavel a nivel nacional e, que d4 seguranga no emprego aos seus colaboradores.
Ao cruzar esses dados com o género, (tabela 7.1), verifica-se que, dos que ndo se sentem
felizes na empresa, o sexo masculino apresenta maior taxa, 16,2% em relacdo os 2,9% no

sexo feminino.

Tabela 8 — Avalia¢do dos inquiridos, em relag@o as condigdes de trabalho

As condicgoes de trabalho sdo favoraveis Contagens % do Total % acumulada

Concordo 70 66.7% 66.7%
Concordo totalmente 17 16.2% 82.9%
Discordo 14 13.3% 96.2%

Discordo totalmente 2 1.9% 98.1%
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Tabela 8 — Avalia¢do dos inquiridos, em relag@o as condigdes de trabalho

As condigdes de trabalho sio favoraveis Contagens % do Total % acumulada

Nao tenho opinido 2 1.9% 100.0%

Fonte: Dados extraidos do software estatistico

Griéfico 8 - Avaliacdo dos inquiridos, em relacdo as condicoes de
trabalho
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Fonte: Dados extraidos da tabela 8

Questionados sobre as condi¢des de trabalho, os colaboradores da ENAPOR reconhecem que
as condicdes de trabalho sdo favoraveis, (tabela 8), pois 67% respondeu “concordo” e 16%
“concordo totalmente”. Apesar das condi¢cdes de trabalho serem consideradas favoraveis,
nota-se que ha alguma reclamagao a esse nivel, pois, 13% discorda, 2% discorda totalmente,
o que perfaz 15% de respostas discordantes e, 2 % que ndo t€m opinido. Cendrio que deve

merecer aten¢do da administragdo da empresa e dos recursos humanos.
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Existe um tratamento justo na empresa Contagens % do Total % acumulada

Concordo 36 343 % 343 %
Concordo totalmente 9 8.6 % 42.9%
Discordo 37 352% 78.1 %
Discordo totalmente 14 13.3% 91.4%
Nao tenho opinido 9 8.6% 100.0 %

Fonte: Dados extraidos do software estatistico

Tabela 9.1. — Avaliag¢@o da forma de tratamento por género

Género Existe um tratamento justo na empresa Contagens % do Total % acumulada
Feminino Concordo 21 20.0% 20.0%
Concordo totalmente 2 1.9% 21.9%
Discordo 12 11.4% 33.3%
Discordo totalmente 1 1.0% 34.3%
Nao tenho opinido 4 3.8% 38.1%
Masculino Concordo 15 14.3% 52.4%
Concordo totalmente 7 6.7% 59.0%
Discordo 25 23.8% 82.9%
Discordo totalmente 13 12.4% 95.2%
Nao tenho opinido 5 4.8% 100.0%

Fonte: Dados extraidos do software estatistico
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Gréfico 9 - Avaliacdo dos inquiridos quanto a forma de tratamento na
empresa
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Fonte: Dados extraidos da tabela 9
Questionados se existe um tratamento justo na empresa, o cenario ndo ¢ positivo, pois que,
35% discorda e 13% discorda totalmente, o que quer dizer que 48% dos inquiridos discordam
que existe um tratamento justo na empresa. Por outro lado, 34% concorda e 9% concorda
totalmente, perfazendo 43%. Sendo que, mais de metade dos respondentes afirmar ndo haver
um tratamento justo na empresa, entende-se que hd um sentimento de alguma injustica no

seio de alguns colaboradores.

Tabela 10 — Avaliagao do relacionamento com o diretor de RH

Existe uma boa relagdo com o diretor(a) de RH Contagens % do Total % acumulada
Concordo 59 56.2% 56.2%
Concordo totalmente 18 17.1% 73.3%
Discordo 22 21.0% 94.3%
Discordo totalmente 3 2.9% 97.1%

3 2.9% 100.0%

Nao tenho opinido

Fonte: Dados extraidos do software estatistico
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Tabela 10.1. — Avalia¢do do relacionamento com o diretor de RH, por género.

Existe uma boa relacdo com o diretor(a)

de RH Género Contagens % do Total % acumulada

Concordo Feminino 20 19.0 % 19.0 %
Masculino 39 37.1% 56.2%

Concordo totalmente Feminino 11 10.5% 66.7 %
Masculino 7 6.7% 733 %

Discordo Feminino 7 6.7 % 80.0 %
Masculino 15 143 % 94.3%

Discordo totalmente Feminino 2 1.9% 96.2 %
Masculino 1 1.0% 97.1%

Nao tenho opinido Feminino 0 0.0% 97.1%
Masculino 3 2.9% 100.0 %

Fonte: Dados extraidos do software estatistico

Grifico 10 - Avaliacio do relacionamento com o diretor de RH
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Fonte: Dados extraidos da tabela 10

No que concerne a tabela 10 ilustrada no grafico 10, observa-se que, mais de metade dos

respondentes, (56%), afirmam que existe um bom relacionamento com o diretor de RH e
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17,1% concorda totalmente. Em sentido contrario, 21% discorda ¢ 2,9% discorda totalmente,

que exista um bom relacionamento com diretor de RH. Sdo dados que ndo devem ser

ignorados, pois que, o relacionamento com o diretor de recursos humanos ¢ crucial para o

sucesso na gestao de pessoas em qualquer organizagao.

A tabela 10.1. apresenta dados que permite avaliar se existe melhor ou pior relagao do setor

de recursos humanos com os colaboradores do sexo masculino ou feminino. Nota-se que 46%

dos respondentes do sexo masculino e 31% do sexo feminino, concordam ou concordam

totalmente que existe uma boa relacdo com diretor de RH. As posi¢des discordantes sdo

também na maioria do sexo masculino, com 21% das respostas discordantes.

Em relagdo a essa questdo, os respondentes entenderam avaliar o seu RH direto, por uma

questdo de proximidade com quem tém maior interagao.

Tabela 10.2. — Avaliacdo dos inquiridos quanto ao relacionamento com o diretor de RH, por setor de atividade

Setor onde trabalha Existe uma boa relacio com o Contagens % do %
diretor(a) de RH Total acumulada

Administracao Concordo 0 0.0% 0.0%
Concordo totalmente 1 1.0% 1.0%
Discordo 0 0.0% 1.0%
Discordo totalmente 0 0.0% 1.0%
Nao tenho opinido 0 0.0% 1.0%

Armazém Concordo 10 9.5% 10.5%
Concordo totalmente 2 1.9% 12.4%
Discordo 3 2.9% 15.2%
Discordo totalmente 0 0.0% 15.2%
Nao tenho opinido 0 0.0% 15.2%

Auditoria, controlo or¢amental

¢ qualidade Concordo 1 1.0% 16.2%
Concordo totalmente 0 0.0% 16.2%
Discordo 1 1.0% 17.1%
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Tabela 10.2. — Avalia¢@o dos inquiridos quanto ao relacionamento com o diretor de RH, por setor de atividade

Setor onde trabalha Existe uma boa relagao com o Contagens % do %
diretor(a) de RH Total acumulada
Discordo totalmente 0 0.0% 17.1%
Nao tenho opinido 0 0.0% 17.1%
Comercial e Marketing Concordo 3 2.9% 20.0%
Concordo totalmente 1 1.0% 21.0%
Discordo 0 0.0% 21.0%
Discordo totalmente 0 0.0% 21.0%
Nao tenho opinido 0 0.0% 21.0%
Departamento de equipamentos ~ Concordo 4 3.8% 24.8%
Concordo totalmente 1 1.0% 25.7%
Discordo 0 0.0% 28.6%
Discordo totalmente 0 0.0% 28.6%
Nao tenho opinido 1 1.0% 29.5%
Departamento de mercadorias Concordo 7 6.7% 36.2%
Concordo totalmente 0 0.0% 36.2%
Discordo 3 2.9% 36.2%
Discordo totalmente 1 1.0% 37.1%
Nao tenho opinido 2 1.9% 39.0%
Departamento juridico Concordo 0 0.0% 39.0%
Concordo totalmente 1 1.0% 40.0%
Discordo 0 0.0% 40.0%
Discordo totalmente 0 0.0% 40.0%
Nao tenho opinido 0 0.0% 40.0%
Engenharia Concordo 3 2.9% 42.9%
Concordo totalmente 1 1.0% 43.8%
Discordo 0 0.0% 43.8%

Discordo totalmente 0 0.0% 43.8%



61

Tabela 10.2. — Avalia¢@o dos inquiridos quanto ao relacionamento com o diretor de RH, por setor de atividade

Setor onde trabalha Existe uma boa relagao com o Contagens % do %
diretor(a) de RH Total acumulada
Nao tenho opinido 0 0.0% 43.8%
Financeiro Concordo 2 1.9% 45.7%
Concordo totalmente 2 1.9% 47.6%
Discordo 0 0.0% 47.6%
Discordo totalmente 0 0.0% 47.6%
Nao tenho opinido 0 0.0% 47.6%
Negocios e gestagao de
. Concordo 1 1.0% 48.6%
concessdes
Concordo totalmente 0 0.0% 48.6%
Discordo 0 0.0% 48.6%
Discordo totalmente 0 0.0% 48.6%
Nao tenho opinido 0 0.0% 48.6%
Operagoes e logistica Concordo 0 0.0% 48.6%
Concordo totalmente 1 1.0% 49.5%
Discordo 0 0.0% 49.5%
Discordo totalmente 0 0.0% 49.5%
Nao tenho opinido 0 0.0% 49.5%
Outro Concordo 2 1.9% 51.4%
Concordo totalmente 0 0.0% 51.4%
Discordo 1 1.0% 52.4%
Discordo totalmente 0 0.0% 52.4%
Nao tenho opinido 0 0.0% 52.4%
Parque de contentor Concordo 3 2.9% 55.2%
Concordo totalmente 2 1.9% 57.1%
Discordo 1 1.0% 58.1%

Discordo totalmente 0 0.0% 58.1%
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Tabela 10.2. — Avalia¢@o dos inquiridos quanto ao relacionamento com o diretor de RH, por setor de atividade

Setor onde trabalha Existe uma boa relagao com o Contagens % do %
diretor(a) de RH Total acumulada
Nao tenho opinido 0 0.0% 58.1%
Procurement Concordo 1 1.0% 59.0%
Concordo totalmente 0 0.0% 59.0%
Discordo 0 0.0% 59.0%
Discordo totalmente 0 0.0% 59.0%
Nao tenho opinido 0 0.0% 59.0%
Recursos humanos Concordo 3 2.9% 61.9%
Concordo totalmente 2 1.9% 63.8%
Discordo 0 0.0% 63.8%
Discordo totalmente 0 0.0% 63.8%
Nao tenho opinido 0 0.0% 63.8%
Servigo de méao de obra
. Concordo 17 16.2% 80.0%
portuaria
Concordo totalmente 4 3.8% 83.8%
Discordo 12 11.4% 95.2%
Discordo totalmente 2 1.9% 97.1%
Nao tenho opinido 0 0.0% 97.1%
Smop Concordo 2 1.9% 99.0%
Concordo totalmente 0 0.0% 99.0%
Discordo 1 1.0% 100.0%
Nao tenho opinido 0 0.0% 100.0%

Fonte: Dados extraidos do software estatistico

Na tabela 10.2, fez-se o cruzamento dos dados “relacdo com o diretor de RH” e “setor de

trabalho”, com o intuito de perceber qual o setor com melhor ou pior relacionamento com os

recursos humanos. Observa-se que, € nos colaboradores afetos aos servigos de mao de obra

portuaria onde se concentra maior insatisfagdo no que concerne ao relacionamento com o
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diretor de recursos humanos. Desses, 11,4 % discordam e 1,9% discordam totalmente, que
existe bom relacionamento com o diretor de RH. De salientar que, na entrevista com a
diretora de RH do Porto Grande, a mesma reconheceu que efetivamente poderia estar mais
proxima dos colaboradores, o que de certa forma justifica alguma insatisfacdo,
principalmente ao nivel dos colaboradores afetos ao Porto Grande.

Os colaboradores afetos ao departamento comercial e marketing, juridico, financeiro, gestao
de concessao, administragdo e recursos humanos, ndo apresentaram nenhuma reclamacgao ao

nivel do relacionamento com o diretor de RH.

Tabela 11 — Avaliagao dos inquiridos quanto ao relacionamento interpessoal

Existe uma boa relacio com os colegas de trabalho Contagens % do Total % acumulada

Concordo 64 61.0% 61.0%
Concordo totalmente 19 18.1 % 79.0 %
Discordo 17 16.2 % 95.2%
Discordo totalmente 2 1.9% 97.1%
Nao tenho opinido 3 29% 100.0 %

Fonte: Dados extraidos do software estatistico

Tabela 12 — Avaliagao dos inquiridos quanto ao conhecimento dos valores da empresa

A missio e os valores da empresa sio claros para si Contagens % do Total % acumulada
Concordo 55 52.4% 52.4%
Concordo totalmente 33 31.4% 83.8%
Discordo 13 12.4% 96.2 %
Nao tenho opinido 4 3.8% 100.0 %

Fonte: Dados extraidos do software estatistico
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Grafico 12 - Avaliacio dos inquiridos quanto ao conhecimento dos valores da

cmpresa
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Fonte: Dados extraidos da tabela 12

As tabelas 11 e 12, ilustradas nos respetivos graficos, apresentam dados relativamente ao
relacionamento interpessoal e do conhecimento dos inquiridos em relacdo a missdo e os
valores da empresa.

Os respondentes em sua maioria, (79%, valor acumulado), confirmam que o relacionamento
interpessoal ¢ muito bom. Apenas 18,1% discorda ou discorda totalmente, o que nos leva a
crer que existe um bom clima organizacional.

Para além disso nota-se que, conhecem os valores que norteiam a empresa, com um valor
acumulado de 83,8% de respostas positivas. Tal facto, revela-se de grande importancia visto
que, as diretrizes estratégicas de qualquer empresa sdo definidas pela sua missao, visao e pelos
seus valores. Esse conhecimento permite o alinhamento com as estratégias da empresa e

contribui para o fortalecimento da identidade e cultura organizacional.
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Ficaria muito satisfeito (a) em ter o resto da carreira nesta

Contagens % do Total

% acumulada

empresa.
Concordo 63 60.0 % 60.0 %
Concordo totalmente 34 32.4% 92.4%
Discordo 7 6.7 % 99.0 %
Nao tenho opinido 1 1.0% 100.0 %

Fonte: Dados extraidos do software estatistico
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Fonte: Dados extraidos da tabela 13

Questionados se ficariam satisfeitos em continuar a carreira na empresa, de acordo com a

tabela 13, nota-se que a maioria dos respondentes, 92,4%, (valor acumulado) concordam ou

ficariam satisfeitos em fazer a carreira profissional na empresa. 6,7 % discordam e 1% nao

tem opinido.

Sendo a ENAPOR, uma das maiores empresas a nivel nacional, justifica-se a preferéncia,

quer pelo seu prestigio, credibilidade e estabilidade que da aos seus colaboradores.
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Tabela 14 — Avaliagdo dos inquiridos, quanto as oportunidades no recrutamento interno

E informado (a) das oportunidades de recrutamento interno
Contagens % do Total % acumulada

na empresa
Concordo 40 38.1% 38.1%
Concordo totalmente 14 13.3% 51.4%
Discordo 31 29.5% 81.0%
Discordo totalmente 15 14.3% 95.2%
Nao tenho opinido 5 4.8% 100.0 %

Fonte: Dados extraidos do software estatistico

Gréfico 14 - Avaliacio dos inquiridos quanto as oportunidades
no recrutamento interno
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Fonte: Dados extraidos da tabela 14

O gréfico 14, ilustra-nos, a opinido dos inquiridos em relagdo ao acesso as informagdes em
relacdo ao recrutamento interno. Nesse aspeto, as opinides estdo divididas porque, apesar de
51,4% dos inquiridos concordarem que sdo informados quando a empresa faz recrutamento

interno, uma grande percentagem, 48,6%, discorda ou ndo tem opinido.
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Tabela 15 — Avaliagdo dos inquiridos quanto & transparéncia no processo de recrutamento interno

O processo de recrutamento interno, o processo € justo %
Contagens % Total

e transparente. acumulada
Concordo 40 38% 38%
Concordo totalmente 9 8.5% 46.5%
Discordo 38 36,1 % 82.6%
Discordo totalmente 8 7.6 % 90.2 %
Nao tenho opinido 10 9.8% 100.0 %

Fonte: Dados extraidos do software estatistico

Griéfico 15 - Avaliacdo dos inquiridos quanto a transparéncia do processo
de recrutamento interno.
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Fonte: Dados extraidos da tabela 15

Em relacdo ao processo de recrutamento interno, os dados do gréfico ilustrativo da tabela 15
demonstra-nos que ndo hd unanimidade em relacdo a essa varidvel. Quase metade dos
respondentes afirmam que o recrutamento interno ¢ um processo justo e transparente € a outra
metade discorda dessa opinido, o que veio confirmar a conclusdo da tabela anterior.

Se uma boa parte dos colaboradores ndo tém acesso as informagdes relativas ao processo de
recrutamento, ¢ natural que ndo consideram que o processo seja transparente e justo. Sdo

dados que devem interpelar os recursos humanos uma vez que, sdo demonstrativos de alguma
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insatisfacdo nos colaboradores, o que podera criar um ambiente toxico e de desconfianga

entre colegas, por ndo terem as mesmas oportunidades de desenvolvimento na careira.

Tabela 16 — Avaliagdo dos inquiridos quanto & comunicagao interna

Existe boa comunicag¢ao interna. Contagens % do Total % acumulada

Concordo 46 43.8% 43.8%
Concordo totalmente 7 6.7% 50.5 %
Discordo 38 36.2% 86.7%
Discordo totalmente 10 9.5% 96.2 %
Nao tenho opinido 4 3.8% 100.0 %

Fonte: Dados extraidos do software estatistico

Grafico 16 - Avaliacio dos inquiridos quanto & comunicacio interna
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Fonte: Dados extraidos da tabela 16

A comunicacdo interna ¢ uma importante pratica de RH, para qualquer organizagido porque
permite que os colaboradores estejam alinhados com os objetivos da mesma. Nesse sentido,
pretendeu-se avaliar a comunicacdo interna na empresa. De acordo com o grafico, observa-
-se que, a maioria concorda que existe boa comunicacdo interna, mas também hd um grande

numero de discordantes, como comprova a tabela correspondente. 43,8% concorda, 6,7%
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concorda totalmente, 36,2% discorda e 9,5% discorda totalmente, perfazendo 45,7% de

respostas discordantes.

Tabela 17 — Avaliagdo dos inquiridos quanto a oportunidade de crescimento profissional na empresa

Tem oportunidade de desenvolvimento e crescimento profissional

dentro da empresa. Contagens % Total % acumulada
Concordo 44 41.9% 41.9%
Concordo totalmente 5 4.8% 46.7 %
Discordo 29 27.6 % 74.3 %
Discordo totalmente 12 11.4% 85.7%
Nao tenho opinido 15 14.3 % 100.0 %

Fonte: Dados extraidos do software estatistico

Grifico 17 - Avaliacio dos inquiridos quanto a oportunidade de

crescimento profissional da empresa
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Os colaboradores possuem uma imagem positiva da empresa, em particular pelas

oportunidades de desenvolvimento que proporcionava.

Dos inquiridos, 46,7%, (41,9% concorda e 4,8% concordam totalmente), afirma que tém

oportunidade de crescimento profissional na empresa. Dos que ndo avaliam de forma positiva

esta situagdo, 27,6% discordam e 11,4% discordam totalmente. O desenvolvimento
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profissional ¢ dos fatores de grande relevancia para os colaboradores e que determina outras
variaveis, como o engajamento, espirito de equipa, a motivacao e o clima organizacional no

geral.

Tabela 18 — Resposta dos inquiridos quanto as razdes para mudar de empresa

O que o (a) faria mudar de empresa? Contagens % Total % acumulada

Mais autonomia no trabalho 6 5.7% 5.7%
Mais beneficios 18 17.1% 22.9%
Mais reconhecimento 2 1.9% 24.8%
Melhor cultura organizacional 2 1.9% 26.7%
Melhores condigdes de trabalho 13 12.4% 39.0 %
Melhoria salarial 11 10.5% 49.5%
Menos trabalho 1 1.0% 50.5%
Oportunidade de crescimento na carreira 49 46.7 % 97.1%
Saude e bem-estar no trabalho 3 2.9% 100.0 %

Fonte: Dados extraidos do software estatistico

Grifico 18 - Resposta dos inquiridos quanto as razdes para mudar de
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Fonte: Dados extraidos da tabela 18
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De acordo com o grafico 18, ¢ notorio que, os colaboradores desta empresa s6 mudariam
para uma outra, se essa mudanga configurasse na possibilidade de crescimento na carreira.
46,7% responderam que sé trocariam de empresa se surgisse oportunidade de crescimento na
carreira numa outra. A par disto, a possibilidade de obter mais beneficios, melhores
condi¢des de trabalho e melhoria salarial, sdo itens que, de acordo com o mesmo grafico, os
colaboradores valorizam e que possivelmente colocaria em causa a sua permanéncia na

empresa.

Tabela 19 — Avaliagao dos inquiridos quanto ao modelo de avaliagdo de desempenho

O modelo de avaliacio de desempenho existente, é adequado. Contagens % Total % acumulada
Concordo 46 43.8% 43.8%
Concordo totalmente 6 5.7% 49.5%
Discordo 28 26.7 % 76.2%
Discordo totalmente 5 4.8% 81.0%
Nao tenho opinido 20 19.0 % 100.0 %

Fonte: Dados extraidos do software estatistico

A tabela 19 ¢ ilustrativa de que boa parte dos colaboradores, (43,8% concorda e 5,7%
concordo totalmente), considera satisfatério o modelo de avaliagdo de desempenho o qual
estdo sujeitos.

Das avaliacdes negativas, observa-se que 26,7% discordam e 4,8% discordam totalmente.
Chamou-nos atencdo a percentagem daqueles que nio t€m opinido, (19%). A avaliacdo de
desempenho ¢ um instrumento que possibilita o reconhecimento do desempenho individual

de cada colaborador, pelo que deve constituir interesse de todos.
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Tabela 20 - Percegdo dos inquiridos em relagdo as formagdes e treinamentos na melhoria da

produtividade
Os treinamentos e capacitacdes oferecidos pela empresa
Contagens % Total % acumulada

ajudam a melhorar a produtividade.

Concordo 58 552 % 552%
Concordo totalmente 14 13.3% 68.6 %
Discordo 23 21.9% 90.5 %
Discordo totalmente 2 1.9% 92.4%
Nao tenho opinido 8 7.6% 100.0 %

Fonte: Dados extraidos do software estatistico

Grafico 20 - Percecio dos inquiridos em relago as formagdes e treinamentos na melhoria da
produtividade
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Fonte: Dados extraidos da tabela 20

Em relacao a tabela 20, 55,2% concorda, 13,3% concorda totalmente, 21,9% discordam e
1,9% discordam totalmente, que acdes de formagdo e capacitagdao contribuem para melhorar
a produtividade.

Estudos demonstram que, o treinamento podera ser determinante na produtividade e no
desempenho e, em certa medida, estdo intimamente ligados. No entanto, existem outros
fatores que também impactam a produtividade (tabela 21), e isso, talvez justifica as posi¢des

discordantes
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Tabela 21 — Avaliagdo dos inquiridos em relagdo ao estimulo a produtividade

O que estimularia a sua produtividade? Contagens % Total % acumulada
Ambiente no trabalho 8 7.6 % 7.6 %
Aumento de salario 5 4.8 % 12.4 %
Comunicagao interna 5 4.8% 17.1%
Diversidade da equipa 5 4.8 % 21.9%
Engajamento da equipa 3 2.9% 24.8 %
Formagao e treinamento 29 27.6 % 52.4%
Mais autonomia na execucao das tarefas 5 4.8% 57.1%
Melhor conhecimento técnico 15 14.3 % 71.4%
Motivagao 6 5.7% 77.1%
Reconhecimento 21 20.0 % 97.1 %
Uso das tecnologias 3 2.9% 100.0 %

Fonte: Dados extraidos do software estatistico

Grafico 21 - Avaliacio dos inquiridos em relagio ao estimulo a produtividade
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Fonte: Dados extraidos da tabela 21

O gréfico ilustrativo da tabela 21, aponta que, na opinido dos colaboradores da empresa, as
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formagdes e acdes de capacitagdo tém maior peso na produtividade, (27,6%). De entre outros
fatores, apontam ainda o reconhecimento no trabalho, (20%), conhecimento técnico,
(14,3%), o ambiente no trabalho, (7,6%), o salario, (4,8%), a comunicacao (4,8%) ¢ a
diversidade da equipa, (4,8%), como fatores que interferem positivamente na produtividade.
A produtividade interfere no alcance dos objetivos da empresa pelo que deve merecer

preocupacdo dos gestores e dos RH.

Tabela 22 — Percegéo dos inquiridos quanto aos itens de afetagdo no desempenho

O que poderi afetar o seu desempenho? Contagens % do Total % acumulada
Atividades repetitivas 3 29% 2.9%
Baixo salério 8 7.6 % 10.5%
Cultura organizacional toxica 2 1.9% 12.4 %
Desorganizacao 7 6.7% 19.0 %
Falta de clareza nas orientacdes 10 9.5% 28.6%
Falta de comunicagdo 24 22.9% 51.4%
Falta de recursos materiais 10 9.5% 61.0%
Mau ambiente no trabalho 8 7.6 % 68.6 %
Metas mal definidas 3 29% 71.4%
Ma lideranga 13 12.4% 83.8%
Procrastinacao 1 1.0 % 84.8 %
Sobrecarga de tarefas 16 152 % 100.0 %

Fonte: Dados extraidos do software estatistico
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Grifico 22 - Percepcio dos inquiridos quanto aos itens de afetagio no desempenho

25
20
15
10
| ' ' ' [
[ -
0
& © @ ¢ F Yy e
F W E S
N ol ¥ > & N & O N S &
(}u\ '§'~ \0\ Q@C 0&\ Q® 0"3\ Y > @‘}\ Ov -}b
& ' F A S < & & R N &
& W “ & ¢ S 5 A8 &
$ > > S & > & &
$ & S S SN N
A N xﬁ K \b {?r\ S
& ¢ B
N <
Q’}

Fonte: Dados extraidos da tabela 22

De acordo com alguns estudos, a produtividade e o desempenho sdo varidveis que se
relacionam. A andlise das duas serviu ndo sé para conhecer a opinido dos colaboradores em
relacdo a cada uma, como também, para perceber a relacdo existente entre as duas.

O grafico 22 demonstra que, um dos fatores que mais afeta o desempenho, ¢, a falta de
comunicagdo, com 22,9% de respondentes a escolherem esta variavel, de acordo com a
tabela. Os respondentes apontam ainda a sobrecarga de tarefas, (15,2%) e a ma lideranca,
(12,4%), como outros fatores de interferéncia no desempenho. A procrastinacdo no entender

nos respondentes ndo afeta muito o desempenho.
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CAPITULO 6 - CONCLUSAO

6.1. Principais conclusdes

Os objetivos que se propds atingir com este trabalho foram (1) identificar as praticas de
gestdo de RH existente, (2) verificar o grau de intervencao do gestor de recursos humanos na
propagagado das praticas de gestdo de recursos humanos na empresa, (3) analisar a percecao
dos colaboradores em relagdo as praticas de gestdo de RH e sua importancia, (4) avaliar o
impacto das praticas de gestdo de recursos humanos no desempenho dos colaboradores.

A revisdo da literatura revelou existir varios aspectos indicativos do impacto das praticas de
gestdo de recursos humanos no desempenho. Contudo, a nivel da produ¢do nacional, a
questdo das praticas de gestdo de RH e a sua relacdio no desempenho, ainda € pouco
dominante.

A GRH ¢ um processo organizacional complexo, envolvendo a gestdo de relagdes de poder.
A sua expressdo ndo se limita a identificagdo de um conjunto de praticas, mas sim num
conjunto de procedimentos que devem estar alinhadas e serem consistentes com a arquitetura
organizacional.

Verifica-se que na ENAPOR, o gestor de RH normalmente ¢ auscultado quando pretende
implementar algumas praticas de gestdo de recursos humanos na empresa, muito embora a
sua autonomia ser limitada, porque a maior parte dos processos e procedimentos passam pelo

crivo do concelho de administragao.

Os resultados do estudo apontam para existéncia de um conjunto de praticas de gestdo de
recursos humanos antigas e voltadas maioritariamente para aspetos administrativos, como
recrutamento, processamento de saldrios, férias e assiduidade. Nao € por acaso que a GRH
apresenta como um conceito desconhecido para muitos dos colaboradores, que, apenas por
associacdo obvia do termo em si, conseguem perceber que esta relacionado com as pessoas

e a sua vida dentro da empresa. Neste sentido, nota-se uma diferenga entre a retorica e a
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pratica, porque nem todas as praticas de RH que o gestor afirma adotar em beneficio dos
colaboradores sdo efetivamente percebidas por eles.

Implementar praticas de RH inovadoras ¢ essencial para que as organizagdes possam se
adaptar e prosperar num ambiente cada vez mais dinamico e competitivo, possibilita a cria¢do

de um ambiente de trabalho que favorece o crescimento e adaptagdo a mudangas.

Uma outra conclusdo que se retira desse estudo € que praticas de gestdo de RH tém impacto
no desempenho dos colaboradores, mas com grau diferenciado de interferéncia. As PGH
como oportunidade de crescimento na carreira, o estilo de lideranca, a comunicacdo interna
e reconhecimento no trabalho, revelaram ser as que mais interferem no desempenho dos
colaboradores.

Esta conclusdo vai ao encontro do que defende Souza (2003), que na sua abordagem enfatiza
a importancia de valores imateriais, como o reconhecimento, para a motivagao e satisfacao
profissional. Na visdo deste autor a ideia de que o reconhecimento tanto pessoal quanto
profissional pode ser mais importante do que o dinheiro estd em consonancia com uma
abordagem moderna de gestdo de pessoas, pelo que as necessidades psicologicas e
emocionais dos colaboradores devem ser reconhecidas como fatores-chave para o
engajamento, retengdo e produtividade no ambiente de trabalho. No entanto, as praticas de
GRH nao atuam de forma isolada; pelo contrério, elas inter-relacionam-se e reforcam-se.
Neste contexto, a integracdo e a sinergia entre elas sdo fundamentais para criar um ambiente
de trabalho positivo e produtivo, mas que precisam ser percebidas por todos os intervenientes
e, avaliadas o seu impacto, de forma continua, de forma a introduzir medidas corretivas
sempre que necessario.

De uma forma geral, os objetivos foram atingidos e os resultados sugerem um caminho
significativo a percorrer por parte da empresa. E fundamental adotar uma abordagem
holistica que considere tanto a eficiéncia operacional quanto as necessidades e o
desenvolvimento dos seus colaboradores de forma a contribuir para um ambiente de trabalho

mais saudavel, inovador, produtivo e com niveis de desempenho positivo.
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Resumidamente, conclui-se que as praticas de gestdo de recursos humanos tém uma
influéncia significativa sobre o desempenho dos colaboradores. A forma como os
colaboradores sdo recrutados, treinados, avaliados, recompensados e empoderados pode
afetar diretamente sua motivagdo, competéncia, engajamento e satisfacdo no trabalho.
Obviamente, empresas que implementam praticas de RH eficazes e alinhadas com os
objetivos organizacionais, tém maior probabilidade de obter niveis de desempenhos
satisfatorios, pois seus colaboradores estardo mais motivados, qualificados e comprometidos

com o sucesso da organizagao.

6.2. Recomendagoes

6.2.1. Recomendagdes para a empresa

e Melhorar o nivel de tratamento e transparéncia na tomada das decisdes de forma a
alavancar maior engajamento e estimular uma relacdo de confianca com os

colaboradores.

e Promover melhor comunicacdo interna, através de praticas de didlogo/ partilha de
informagdes que melhoram as relacdes interpessoais, através de metodologias que

promovam a inclusdo, o didlogo e o envolvimento proficuo dos colaboradores.

e Desenvolver uma cultura organizacional clara e alinhada com os colaboradores, de
forma que entendam o principal objetivo do servigo e tracem todas as suas agdes
orientadas neste mesmo caminho. Assim, o RH ndo precisam esperar autorizacao
sempre que for tomar uma decisdo, e ter a liberdade de resolver problemas e,
promover agdes de capacitagdo aos colaboradores, da forma que achar mais coerente

e adequada.
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e Desenvolver um RH mais humanizado, que leva em consideragdo os sonhos, as
expetativas, os desafios e necessidades tanto profissionais como pessoais de todos os

os colaboradores.

e Introduzir o sistema de avaliacdo de desempenho ao pessoal dos servigos de mao de
obra portudria, (inexistente nesse setor), no sentido de mensurar o seu crescimento
profissional, identificar as suas dificuldades, os seus anseios, os gaps de competéncia

e estimular a justica e a meritocracia na empresa.

6.2.2 Recomendagdes para futuras pesquisas

No que diz respeito a futuras linhas de pesquisa, seria pertinente abordar outras areas nao
analisadas neste estudo, como por exemplo, o impacto do estilo da lideranca de gestao de
recursos humanos no desempenho organizacional.

Uma outra possivel linha de pesquisa que consideramos pertinente aprofundar ¢ a relagio
existente entre as praticas de gestdo de recursos humanos e o desempenho econdmica e
financeira das empresas.

Sugere-se igualmente em investigacdes futuras, que se procure estudar empresas de varios
setores, de forma a perceber-se e compreender-se a diferenga nas praticas de GRH em cada

uma deles, e, assim, enriquecer o estudo e as suas conclusdes e abrangéncias.

6.3. Limitagoes do estudo

O estudo empirico que realizamos apresenta algumas limitagdes/dificuldades que passamos
a realcar:
A primeira limitacdo encontrada foi a falta de estudos tedricos sobre o impacto das praticas

de gestdo de recursos humanos no desempenho das empresas em Cabo Verde.
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A segunda limitacdo, foi a dificuldade em recolher dados por meio de entrevistas, por mais
dirigentes, o que limitou um pouco a riqueza da informag¢ao ndo havendo oportunidade para
esclarecimentos adicionais ou aprofundamento de algumas questdes.

A terceira limitagdo, foi a utilizacdo do correio electronico como meio de envio e recepgao
de alguns inquéritos por questionario, ¢ a falta de resposta de alguns inquiridos, ficando o
nimero de respostas aquém do desejado.

Ciente das limitacdes da investigagdo, fica o desafio de retomar futuramente esta investigacao

num contexto mais abrangente (varias empresas).
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Apéndice 1. - Questionario

Este questionario foi elaborado no ambito de uma dissertacdo de Mestrado em Gestdo de
Recursos Humanos e Intervengao Organizacional na Universidade Lus6fona de Cabo Verde,
cujo objetivo ¢ compreender a relacdo das praticas de gestdo de recursos humanos e sua
corre¢do com o desempenho organizacional.

Para o estudo, foi escolhida a empresa ENAPOR, cuja componente de recursos humanos ¢
muito forte, pelo que venho convidé-lo(a) a participar.

Em relacdo a cada afirmacao, deve ASSINALAR COM UMA CRUZ (X), entre as opcdes
de resposta abaixo, aquela que lhe parecer mais adequada para caracterizar aquilo que
expressa a sua experiéncia na organizacao onde trabalha atualmente. Nao ha respostas certas
ou erradas. Pretende-se unicamente que a sua resposta seja sincera. Sublinho que todo o
processo de recolha de dados e posterior analise serd totalmente confidencial. Grato pela sua

colaboragao,

Nilza Chantre, nilzachantre2072@gmail.com

PARTE I — Dados Sociodemograficos

Nesta parte do questionario pretendemos exclusivamente fazer a caracterizagdo

sociodemografica dos inquiridos.



&9

1.1. Género: Masculino Feminino

1.2. Faixa etaria: 18 a25anos  26a35anos  36a45anos  46aS55anos  +de 55 anos

1.3. Habilitagdes Literarias
Ensino basico

Ensino secundario
Bacharelato

Licenciatura

Mestrado

Doutoramento

1.4. Situac¢ao Laboral
Contrato por tempo indeterminado
Contrato temporario

Estagiario (a)

1.5. Antiguidade na Empresa
Menos de 1 ano

1 a5 anos

6 a 10 anos

11 a 15 anos

Mais de 15 anos
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PARTE II — Ambiente e nivel de comprometimento organizacional

Nesta parte do questiondrio apresentamos um conjunto de afirmagdes onde pretendemos
avaliar o ambiente e o nivel de comprometimento organizacional dos colaboradores. Para
cada uma, responda pensando na empresa como um todo e na forma como avalia os

procedimentos. As opcdes de resposta relativamente a cada afirmagao sdo as seguintes:

Concordo totalmente Concordo Discordo Discordo totalmente Nao tenho opinido

2.1. Sente feliz na empresa.
Concordo totalmente
Concordo

Discordo

Discordo totalmente

Nao tenho opinido

2.2. As condigdes de trabalho sdo favoraveis.
Concordo totalmente

Concordo

Discordo

Discordo totalmente

Nao tenho opinido

2.3. Existe um tratamento justo na empresa.
Concordo totalmente

Concordo

Discordo

Discordo totalmente

Nao tenho opinido

2.4. Existe uma boa relagdo com o (a) diretor (a) de recursos humanos.
Concordo totalmente

Concordo

Discordo

Discordo totalmente

Nao tenho opinido




91

2.5. Existe boa relagdo com os colegas de trabalho.
Concordo totalmente

Concordo

Discordo

Discordo totalmente

Nao tenho opinido

2.6. A missdo ¢ os valores da empresa sdo muito claros.
Concordo totalmente

Concordo

Discordo

Discordo totalmente

Nao tenho opinido

2.7. Ficaria satisfeito (a) em ter o resto da carreira nesta empresa.
O Concordo totalmente

Concordo

Discordo

Discordo totalmente

O 0Oo0oaod

Nao tenho opinido

2.8. Sente os problemas da empresa como se fossem os seus.

O

Concordo totalmente
Concordo
Discordo

Discordo totalmente

OO 00

Nao tenho opinido

PARTE III — Praticas de gestdo de recursos humanos e nivel de satisfacdo

Esta parte do questiondrio tem como objetivo avaliar as praticas de gestdo de RH existente

na empresa e o nivel de satisfagao.
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3.1. Setor onde trabalha
Administrativo

Servigo de mao de obra portudria
Engenharia e maquinaria
Manutencao de infraestrutura
Armazém

Seguranga

Porteiro

Outro

3.2. E informado quando h4 recrutamento interno na empresa.
Concordo totalmente

Concordo

Discordo

Discordo totalmente

Nao tenho opinido

3.3. O processo de recrutamento interno ¢ justo e transparente.
Concordo totalmente

Concordo

Discordo

Discordo totalmente

Nao tenho opinido

3.4. As orientagdes que recebe em relacdo as suas tarefas, sdo claras e compreensiveis.
Concordo totalmente

Concordo

Discordo

Discordo totalmente

Nao tenho opinido

3.5. Tem acesso as ferramentas e recursos necessarios para realizar o seu trabalho de maneira eficiente.

Concordo totalmente
Concordo
Discordo
Discordo totalmente

Nao tenho opinido
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3.6. As metas estabelecidas para si, sdo realistas e alcangaveis.
Concordo totalmente

Concordo

Discordo

Discordo totalmente

Nao tenho opinido

3.7. Os processos dentro da empresa facilitam a realizacdo eficiente do seu trabalho.
Concordo totalmente

Concordo

Discordo

Discordo totalmente

Nao tenho opinido

3.8. Existe boa comunicag¢ao interna.
Concordo totalmente

Concordo

Discordo

Discordo totalmente

Nao tenho opinido

3.9. Existem bons niveis de higiene e seguranga na empresa.
Concordo totalmente

Concordo

Discordo

Discordo totalmente

Nao tenho opinido

3.10. Tem oportunidade de desenvolvimento e crescimento profissional dentro da empresa.
Concordo totalmente

Concordo

Discordo

Discordo totalmente

Nao tenho opinido
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PARTE IV — Avaliacio de desempenho e produtividade

Nesta parte do questiondrio, pretende-se avaliar os niveis de desempenho e produtividade

dos colaboradores da empresa.

4.1. Conhece as metas ¢ objetivos de desempenho.
Concordo totalmente

Concordo

Discordo

Discordo totalmente

Nao tenho opinido

4.2. Recebe feedback regular sobre o seu desempenho.
Concordo totalmente

Concordo

Discordo

Discordo totalmente

Nao tenho opinido

4.3. O modelo de avaliagdo de desempenho existente, ¢ adequado.
Concordo totalmente

Concordo

Discordo

Discordo totalmente

Nao tenho opinido

4.4. Os treinamentos e capacitagdes oferecidos pela empresa ajudam a melhorar o desempenho e produtividade.
Concordo totalmente

Concordo

Discordo

Discordo totalmente

Nao tenho opinido

4.5. O desempenho ¢ devidamente reconhecido pela empresa.
Concordo totalmente

Concordo

Discordo

Discordo totalmente

Nao tenho opinido




95

4.6. A empresa oferece beneficios e incentivos quando as metas sdo atingidas.

Concordo totalmente
Concordo
Discordo
Discordo totalmente

Nao tenho opinido

4.7. O que podera afetar o seu desempenho?
Falta de comunicagao

Baixo salario

Desorganizagao

Sobrecarga das tarefas

Ma lideranca

Metas mal definidas

Falta de clareza nas orientagdes

Cultura organizacional toxica (excesso de competi¢ao/protagonismo)
Mau ambiente de trabalho

Procrastinagdo (falta de foco)

Falta de recursos

Outro

4.8. O que estimularia a sua produtividade?
Reconhecimento

Motivacao

Formacao e treinamento

Aumento de salario

Mais autonomia na execugao da tarefa
Diversidade da equipa

Uso das tecnologias na execugdo da tarefa
Flexibilidade no horario de trabalho
Melhor conhecimento técnico
Engajamento da equipa

Outro

4.9. As expetativas de produtividade definidas, em relagdo ao tempo e recursos disponiveis, sao realistas.

Concordo totalmente

Concordo
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Discordo
Discordo totalmente

Nao tenho opinido

4.10. O que o (a) faria mudar de empresa?
Oportunidade de crescimento na carreira
Melhor relacionamento com os colegas
Melhoria salarial

Mais beneficios

Mais reconhecimento

Menos trabalho

Mais autonomia no trabalho

Melhores condi¢des de trabalho

Melhor cultura organizacional

Saude e bem-estar no trabalho

Outro

Muito obrigada pela sua colaborag@o!
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Apéndice 2: Entrevista

A presente entrevista integra-se na componente metodologica da dissertagdo de Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos e Intervengao
Organizacional, da Universidade Lusoéfona de Cabo Verde, ¢ tem como objetivo principal conhecer a opinido dos diretores de RH em relaco as

praticas de gestao de recursos humanos existentes na empresa € a sua relacdo com o desempenho dos colaboradores. A entrevista destina-se tnica e

exclusivamente ao fim supracitado, pelo que a sua colaboragdo ¢ muito importante. Nao ha respostas certas ou erradas. Pretende-se unicamente que a

sua resposta seja sincera. Solicito a sua colaboragdo, agradecendo desde ja a sua disponibilidade!

Nilza Chantre
Objetivo geral: Recolher informacgdes sobre o trabalho do Diretor Geral de RH da ENAPOR
Blocos Legitimacgao / Motivagao Objetivos Especificos Topicos /Questdes Observagdes
tematicos

-Informar em linhas gerais

- Legitimar a entrevista; sobre o trabalho de

I Legitimagao e Motivagao - Motivar o entrevistado. investigacdo que estamos a | Legitimagdo e Motivagdo

realizar;

- Salientar a importancia da
colaboracao;

- Garantir confidencialidade;
- Pedir autorizagdo para

gravar.
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- Disponibilizar toda a
informag@o solicitada pelos

entrevistados.

II

A situag@o profissional do Diretor de

RH

- Conhecer a situagao
profissional do diretor.

- Conhecer a motivagdo por
detras do cargo que o diretor

€XCrce.

- Pode fazer uma breve
historia do seu percurso
profissional?

- Sente-se feliz em fazer parte
desta empresa?

- Gosta do que faz?

- H4 quanto tempo exerce
estas fungoes?

- Ja desempenhou outras
fungodes para além de RH?

- O que é que o levou a aceitar
este cargo?

- Como ¢ que carateriza a sua
relag@o com os colaboradores

da empresa?

Biografia profissional do
entrevistado;

Identificar as fungdes de
gestao associadas ao cargo;
Conhecer a sua motivagdo no

cargo.

I

- Qual o nivel de importancia
que ¢ dada ao departamento

de recursos humanos?
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Trabalho ¢ Percecdo em relagdo a
fungdo de RH.

- Conhecer o trabalho ¢ a
visdo do DG em relagdo a

fungdo de RH.

- Quais sdo as fungdes/tarefas
que estdo associadas a este
cargo?

- Na sua opinido que técnicas
¢ habilidades devera ter um
gestor de RH?

- Qual ¢ a visdo que tem do
seu trabalho, ou seja, aquilo
que esperam que faca
corresponde  aquilo  que
efetivamente faz no seu dia a
dia?

- Para si ¢ importante que os
colaboradores conhecam a

missdo e a visdo da empresa?

Porqué?

Identificar a percegdo do
entrevistado em relacdo ao

cargo que exerce.

- Avaliar o clima

organizacional.

- Que avaliacdo faz acerca do

clima organizacional na
empresa?
- Existem iniciativas

especificas para melhorar o

ambiente no trabalho?

Conhecer as praticas de
gestdo de recursos humanos

existentes na empresa.
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v

Praticas de Gestao RH.

- Identificar as praticas de
gestdo de RH existentes na

empresa.

-  Como carateriza a
comunicagdo  dentro da
ENAPOR?

- No processo de
recrutamento e  selegdo,
existe alguma competéncia
que a empresa mais valoriza
nos candidatos?

- Acha que os colaboradores
tém uma compreensdo clara
das suas tarefas? Se ndo, o
que faz o setor de RH para
reverter essa situacido?

- Existem politicas de
incentivo na empresa? De
que forma sdo atribuidos os
incentivos e/ou recompensas
aos colaboradores?

- Costumam medir os niveis
de satisfacdo no trabalho, dos
colaboradores da empresa?

Se sim, de que forma?

Perceber
organizacional

comunicagao.

(o)

clima




101

- Como ¢ feito a avaliagdo de
desempenho na ENAPOR?

- Quem toma a decisdo para
realizar agdes de formagdes e
treinamento na empresa?

- E habito fazerem a
avaliacdo do desempenho
apos acdo de capacitacao dos
colaboradores?

- Acha que a ENAPOR ¢ uma
empresa inclusiva?

- Existem medidas de
flexibilidade de horario?

- Que outras praticas de GRH
podemos  encontrar  na

empresa?
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v

Praticas

Gestao RH.

de

- Avaliar o
clima

organizacional;

- Identificar as
praticas de
gestdo de RH
existentes na

empresa.

Que avaliagdo faz acerca do clima organizacional na empresa?

Existem iniciativas especificas para melhorar o ambiente no trabalho?

Como carateriza a comunicagdo dentro da ENAPOR?

No processo de recrutamento e selegdo, existe alguma competéncia que a
empresa mais valoriza nos candidatos?

Acha que os colaboradores tém uma compreensao clara das suas tarefas? Se
ndo, o que faz o setor de RH costuma fazer para reverter essa situagdo?
Existem politicas de incentivo na empresa? De quem forma sdo atribuidos os
incentivos e/ou recompensas aos colaboradores?

Costumam medir os niveis de satisfacdo no trabalho, dos colaboradores da
empresa? Se sim, de que forma?

Como ¢ feito a avaliagdo de desempenho na ENAPOR?

Quem toma a decisdo para realizar acdes de formagdes e treinamento na
empresa?

E habito fazerem a avaliagdo do desempenho apés agdo de capacitagio dos
colaboradores?

Acha que a ENAPOR ¢ uma empresa inclusiva?

Existem medidas de flexibilidade de horario?

Que outras praticas de GRH podemos encontrar na empresa?

Conhecer as praticas de

gestao de recursos
humanos existentes na
empresa;

Perceber ) clima
organizacional e
comunicagao.
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Relagdo PGRH e

- Perceber a

relagdo entre

- Que mecanismo ¢ usado para medir a produtividade / desempenho dos colaboradores?
- Normalmente, qual ¢ o procedimento, quando um colaborador ndo atinge os objetivos
definidos?

- Da sua experiéncia na empresa, o que acha que condiciona ou estimula a

produtividade dos colaboradores?

Analisar a

relacdo

produtividade/desempenho

desempenho desempenho e | - Que acdes sdo praticadas na empresa ou que a empresa ja praticou que contribuiram | com as PGRH existentes
A% as PGRH para a melhoria do desempenho dos colaboradores? na empresa.
existentes na - Acha que a diversidade de perspetivas tem alguma relacdo com a eficiéncia
empresa. operacional?
- Alguma vez percecionou impacto na produtividade, relacionado com a flexibilidade
entre o trabalho e a vida pessoal dos colaboradores?
- Acha que existe alguma correlagdo entre as praticas de gestdo de RH da ENAPOR
com o desempenho dos colaboradores nesta empresa? Quais e porqué?
Percecdo sobre o | - Conhecer a | - Que setores estdo ligados diretamente ao departamento de RH?
funcionamento percep¢do do | - Quais as reclamagdes que o setor de RH mais recebe, por parte dos colaboradores? - Conhecer 0
da empresa (a) diretor (a) | - Normalmente quem toma decisdo quanto a introdugao/implementacdo das PGRH? funcionamento da
VI quanto ao | - Como se processa a gestdo de conflitos na empresa? empresa.
funcionamento | - Quais as maiores dificuldades inerentes ao cargo, que experiencia ou experienciou na
da empresa. empresa?

- Qual a influéncia que pensa ter o departamento de RH na promogdo da imagem da
empresa?
- Em relacdo a responsabilidade social, como é que a empresa integra praticas de

responsabilidade social em suas operagdes?
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- Qual o impacto dessas iniciativas sociais e ambientais no desempenho global da

empresa?

VII

Questoes finais

Agradecer a
colaboragdo do

entrevistado

(@)

- Gostaria de acrescentar alguma coisa que ndo tenha sido abordada e que considere

importante?

- Agradecimentos




105

APENDICE 3

Guiio e transcricio da entrevista 04/04/2024

Objetivo: Entrevistar a diretora de recursos humanos sobre as praticas de gestdo de RH existentes na

empresa € a avaliar o impacto que essas praticas tém no desempenho dos colaboradores.
Legenda:

P - Pergunta

I - Investigadora

D — Diretora
Blocol

- Saudagdes e agradecimentos pela colaborag@o no trabalho de pesquisa, através da participagdo na

entrevista.
- Contextualizagdo do propdsito da entrevista:
Bloco I1

P1 - I - Pode fazer uma breve histéria do seu percurso profissional?

D - Iniciei as minhas funcées na ENAPOR em julho de 1994. Comecei como chefe de servigo de
desenvolvimento e RH como responsavel do setor de arquivos e gestdo documental. Na realidade,
sempre estive ligada de certa forma ao RH, principalmente na drea documental. Durante esse tempo,
adquiri polivaléncia e em 2023 fui convidada para assumir o cargo como diretora dos recursos humanos
no Porto Grande.

P2 - I - Sente-se feliz em fazer parte desta empresa?

D - Estou muito satisfeita com o meu trabalho e ndo trocaria esta empresa por nenhuma outra em Cabo
Verde. O meu trabalho da-me imensa satisfa¢do, gosto muito do que fago e sinto-me realizada
profissionalmente, muito embora ja em alguns momentos senti marginalizada, porque vi colegas a ser
contratados muito depois mim e a passar a frente hierarquicamente na empresa. Mas agora sinto bem

onde estou.

(As perguntas 3, 4 e 5 foram respondidas nas duas primeiras perguntas deste bloco)
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P6 -1- O que é que o levou a aceitar este cargo?

D — Aceitei o cargo, porque é um desafio e senti que a empresa estaria a reconhecer o meu merito RH
na realidade sempre estive ligada. Dai que ndo foi dificil para mim.

P7-1- Como é que carateriza a sua relacio com os colaboradores da empresa?

D — Tenho boas relagoes com os colaboradores, mas reconhegco que poderia ser melhor. Ha muitas

queixas e por vezes ndo conseguimos responder a tudo.

Bloco 111

P1 - I - Qual o nivel de importincia que é dada ao departamento de recursos humanos?

D — E uma drea muito importante principalmente para ENAPOR, que é uma empresa com muita gente,
e tentar entender cada pessoa ndo ¢ facil. O RH é de extrema importancia, ¢ uma darea sensivel, porque
gere e envolve muitas emogoes. Para mim quem estd no RH deve ser uma pessoa com competéncia
técnica, mas também a parte pessoal e comportamental, porque lidar com pessoas é muito complexo.
P2 - I - Quais sio as funcdes/tarefas que estao associadas a este cargo?

D — Sdo tarefas administrativas, nomeadamente, controlo a assiduidade dos colaboradores, notas e
correspondéncias, gestdo salarial, questoes ligadas também a higiene e seguranga no trabalho, gestdo

de conflitos, comemoragdo de eventos enfim, sdo muitas as tarefas que o RH desenvolve.

(A pergunta 3 do bloco III foi respondida na pergunta 1 do bloco II)

P4 - 1I- Qual é a visdo que tem do seu trabalho, ou seja, aquilo que esperam que fagca corresponde
aquilo que efetivamente faz no seu dia a dia?

D - O trabalho de RH é um trabalho de grande responsabilidade. Quase tudo passa por nos. A decisdo
de introdugdo de alguma pratica na gestdo dos recursos humanos é da responsabilidade do
departamento de RH. E é dos setores mais importantes na empresa. Repara que mesmo os assuntos
administrativos, envolve a vida das pessoas, por exemplo quando falamos de assiduidade, processos
disciplinares, avaliagcdo de desempenho, formacoes, sdo questoes sensiveis dos colaboradores, que sdo
pecas importantes na empresa. No dia a dia, talvez pudéssemos fazer mais para os colaboradores e
estar mais proximo deles. Temos no¢do que ainda falta-nos fazer mais.

PS - 1 - Para si é importante que os colaboradores conhecam a missio e a visio da empresa?
Porqué?

D — Sim, é importante que os colaboradores conhegam a missdo e a visdo da empresa e, no caso os
funciondrios todos estdo conscientes da visdo e da missdo da empresa. No documento da avaliagdo de
desempenho de cada um estdo plasmadas a nossa missdo e visdo. E importante esse conhecimento para

que todos os funcionarios estejam alinhados com a empresa.
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Bloco 1V

P1 - I - Que avaliagdo faz a cerca do clima organizacional na empresa?

D - Nesse aspeto, acho que o clima organizacional é bom, ha um clima de tranquilidade e bom ambiente
interpessoal entre os colaboradores da empresa. No meu caso, tenho uma boa relagdo com o pessoal.
P2 - I - Existem iniciativas especificas para melhorar o ambiente no trabalho?

D — Normalmente, o que fazemos sdo atividades de convivio entre os colaboradores, atividades
desportivas, comemoragdo de datas importantes, como aniversarios, Natal, aniversario da empresa.
P3 -1 - Como caracteriza a comunica¢io dentro da ENAPOR?

D - Acho que ¢ boa. No entanto, acho que a empresa precisa melhorar a comunicacdo entre os
departamentos e, com os colaboradores em geral. Todos os comunicados, notas, avisos, convocatorias,
sdo feitos por e-mail, dai todos possuirem um email institucional, para facilitar a comunicagdo.
Internamente, a comunicagdo ndo ¢ ma, mas acho que deveriamos promover mais atividades no sentido
de melhorar a comunicagdo interna.

P4 - T — No processo de recrutamento e seleciio, existe alguma competéncia que a empresa mais
valoriza nos candidatos?

D - Sim. Normalmente, priorizamos a competéncia técnica. Abrimos os concursos e entre outras
competéncias os candidatos devem apresentar informagdoes que nos garante que tém a competéncia
técnica. Embora saibamos que ha outras competéncias importantes (saber ser, saber estar), priorizamos
o saber fazer. Obviamente, o candidato selecionado é aquele que conjuga todos esses saberes.

P5 - 1 - Acha que os colaboradores tém uma compreensio clara das suas tarefas? Se nio, o que o
setor de RH costuma fazer para reverter essa situacio

D — Sim, todos os nossos colaboradores conhecem muito bem as suas tarefas, talvez pelo que disse
anterior, porque valorizamos o saber fazer nas contratagoes.

P6 - I — Existem politicas de incentivo na empresa? De que forma sdo atribuidos os incentivos e/ou
recompensas aos colaboradores?

D — Sim, temos muitos incentivos na empresa. Por exemplo, todos os colaboradores, sem excegdo, tém
14 salarios, os doze meses acrescidos dos subsidios de ferias e de Natal. Além disso, em dias especiais
como, dia da mulher, dia do pai, dia das criangas, dia do trabalhador, oferecemos brindes aos nossos
colaboradores e seus filhos. Fazemos jogos de intercambio, jantar de Natal para os colaboradores e
festa de Natal para os filhos e comemoramos o aniversario da empresa. Para além disso, ao nivel da
saude, temos parcerias com algumas clinicas para beneficiar os nossos colaboradores e com institui¢oes
bancarias, com garantias que os ajude na aquisic¢do de créditos. Tudo no sentido de proporcionar mais

incentivos aos nossos colaboradores e suas respetivas familias.
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P7 - I — Costumam medir os niveis de satisfacdo no trabalho, dos colaboradores na empresa? Se
sim, de que forma?

D — Por acaso, ndo fazemos a avaliagdo do nivel de satisfa¢do dos colaboradores, embora eu acho que
¢é importante. Houve uma altura que quis introduzir esta prdtica e propus a psicologa da empresa para
fazer a avaliagdo do nivel de satisfa¢do dos funcionarios. Nao tivemos sucesso. Os colaboradores ndo
aderiram, talvez por medo de retalhagdo, no caso de uma avalia¢do negativa.

P8 - I — Como é feita a avaliacio de desempenho na ENAPOR?

D - Fazemos duas avaliagoes por ano. A avaliagdo intercalar e avaliagdo final. Em fevereiro, é gerado
um aplicativo com a ficha de avalia¢do de desempenho que ¢ enviado a todos os colaboradores para o
seu conhecimento. No més de junho, o avaliado é chamado para se fazer a avaliacdo intercalar e, caso
haja necessidade, proceder as corre¢oes. Quando isto acontece e o RH propoe agoes de capacitag¢do
para esse funcionario ou grupo de funciondrios, mas isso normalmente nem chega a acontecer e por
isso os objetivos individuais sdo quase sempre atingidos.

P9 - I — Quem toma a decisdo para realizar acoes de formagoes e treinamento na empresa?

D — Quem propée agdes de formagdo normalmente sdo as chefias diretas de cada setor. Nao havendo
propostas, o departamento de RH pode propor alguma formacgdo que considera pertinente, para constar
no plano de atividades. Mas acho que esta deveria ser uma tarefa das chefias diretas porque ao fim ao
cabo todas as chefias desempenham fungoes de RH, porque lideram pessoas e estdo mais proximas das
pessoas da sua equipa.

P 10 - I - E habito fazerem avaliacio do desempenho apés aciio de capacitagio dos colaboradores?
D - Nao, porque fazemos duas avaliagoes de desempenho ao longo do ano. Ou seja, a empresa e o
colaborador tém a possibilidade de introduzir corre¢oes caso a avaliagdo de desempenho ndo for o
desejado.

P11 - I - Acha que a ENAPOR ¢ uma empresa inclusiva?

D — Sim, somos uma empresa inclusiva. Ndo fazemos discriminagoes entre os colaboradores. Por acaso,
ndo temos muitos trabalhadores como necessidades especiais, mas ndo porque fazemos a discrimina¢do
na empresa.

P12 - I — Existem medidas de flexibilidade de horarios?

D — O hordrio é o mesmo para todos. Mas ¢ obvio que para as chefias ha alguma flexibilidade no
horario, mas as horas de trabalho sdo iguais para todos.

O controlo é feito atraves do registo de picagem. Todos os funciondrios tém um cartdo magnético que
permite a empresa fazer o controlo.

P13 -1 - Que outras praticas de gestdo de recursos podemos encontrar na empresa?

D — A empresa tem grande preocupac¢do com a higiene e seguranga no trabalho e mais ainda por
ineréncia dos nossos servigos. Temos um gabinete de seguranga que ocupa exclusivamente das questoes

de seguranca, simulagdo de incéndios, desenvolve atividades como feiras e workshops. Para além disso,
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a ENAPOR oferece EPI’s (equipamento de prote¢do individual) aos estivadores, mas infelizmente nem
todas as pessoas cumprem e por vezes acontecem acidentes indesejdveis. A empresa pode cumprir, mas
se as pessoas forem negligentes, acontecem acidentes, infelizmente, mas o balango é positivo porque a

maioria tem nogdo das regras a CUmprir.

Bloco S

P1 - I — Que mecanismos é usado para medir a produtividade e, desempenho dos colaboradores?
D - A produtividade é medida diariamente, consoante ao volume de trabalho por fazer. Existe na
empresa aplicagoes informaticas para medir a assiduidade, controlo de picagem e de permanéncia.

P2 - I — Normalmente qual é o procedimento, quando um colaborador nio atinge os objetivos
definidos?

D — Geralmente, os objetivos sdo sempre atingidos, porque no inicio do ano, mas precisamente no més
de fevereiro, como ja tinha dito anteriormente, os funcionarios tém conhecimento dos objetivos
individuais e vdo sendo acompanhados. Em Junho, fazemos entrevista de avalia¢do de desempenho de
acordo com os objetivos pré-definidos. Normalmente, sdo atingidos, mas caso ndo acontega,
procedemos a medidas corretivas e formagoes.

P3 - I - Da sua experiéncia na empresa, o que acha que condiciona ou estimula a produtividade
dos colaboradores?

D - No meu entender, o que estimula a produtividade e que possa impactar positivamente o desempenho,
sdo as melhorias de condigoes na carreira isto porque, as reclamagoes que o setor de RH recebe dos
funcionarios sdo maioritariamente sobre o desenvolvimento nas carreiras e reclamagoes sobre os
saldrios. As pessoas estdo mais preocupadas com a sua evolug¢do na empresa, promogoes etc... Mas
acredito que para melhorar o desempenho o melhor é fazer a¢oes de capacitag¢do dos colaboradores,
alias quando o colaborador ndo atinge os objetivos este é selecionado para realizar agdes de

capacitagdo.

(A pergunta 4 do bloco V foi respondida na pergunta 3 do mesmo bloco)

P5 —I- Acha que a diversidade de perspetivas tem alguma relag¢io com a eficiéncia operacional?
D — Acho que sim! Penso que estdo interligados porque efetivamente muitas cabecas pensam melhor e,
acredito quando bem trabalhados podem dar bons resultados e obtermos melhor eficiéncia operacional.
P6 — I — Alguma vez percecionou impacto na produtividade, relacionado com a flexibilidade entre
o trabalho e a vida pessoal dos colaboradores?

D — Que eu tenha percecionado, ndo. Mas acredito que por vezes questoes da vida pessoal possa

interferir em algum momento a produtividade do funcionario. Ha dias que nos sentimos melhores e mais
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bem-dispostos e produzimos mais. Mas que eu tenha visto ndo, até porque ndo medimos a satisfa¢do no
trabalho como disse anteriormente.

P7 — 1 - Acha que existe alguma correlacio entre as praticas de gestio de RH da ENAPOR com o
desempenho dos colaboradores nesta empresa? Quais e porqué?

D - Acredito que existe relagdo entre as prdticas de gestdo de recursos humanos com o desempenho dos
colaboradores, mas nunca fizemos um estudo interno para identificar que pratica ou praticas impactam

mais o desempenho dos colaboradores e qual o seu nivel de interferéncia.

Bloco 6

P1 -1 - Que setores estio ligados diretamente ao departamento de RH?

D — O trabalho de gestdo de RH ¢ desafiante e muito sensivel. Todos os setores estdo ligados diretamente
ao RH. Ndo ha um setor especifico que ndo esteja ligado ao RH. Todos os setores tém pessoas e so por
isso justifica essa ligagdo do RH com os outros departamentos. O RH trabalha com o financeiro, com o
comercial, com o departamento de manutengdo enfim, tudo passa pelo RH quanto mais ndo seja porque
¢ o RH que faz o processamento dos salarios.

P2 — I — Quais as reclamacées que o setor de RH mais recebe, por parte dos colaboradores?

D - Os maiores desafios inerentes ao cargo é a gestao dos conflitos. Apesar de cada setor ter uma chefia
direta, normalmente, recebo muitas queixas dos funciondrios, ao invés de reclamarem primeiro na sua
chefia direta, vdo diretamente para o RH. As proprias chefias, qualquer situa¢do empurrem para o RH.
Talvez se as chefias diretas tentassem resolver alguns assuntos, provavelmente teriamos mais tempo
para dedicar a outros assuntos de interesse do trabalhador, propor mais ac¢des de formagdo a
administragdo, estar mais proximos dos funcionarios, porque as vezes sinto que poderia se fazer muito
mais.

P3 —I - Normalmente quem toma a decisdo quanto a introduc¢fo e implementacio das praticas de
gestio de RH?

D — Normalmente, é o Conselho de Administragdo, sob proposta do RH.

P4 — 1 - Como se processa a gestao de conflitos na empresa?

D — Quando acontece algum conflito, geralmente, a primeira intervengdo é com a chefia direta, que é
quem esta mais proximo do trabalhador. Caso ndo seja resolvido, o RH ajuda neste processo com uma

abordagem pedagogica ou disciplinarmente se a situacdo assim exigir.

(A pergunta 5 do bloco 6 foi respondida na pergunta 2 do mesmo bloco de perguntas)

P6 - Qual a influéncia que pensa ter o departamento de RH na promocio da imagem da empresa?

D - O departamento de RH desempenha um papel importante na promog¢do da imagem da empresa,

tanto internamente, entre os funciondarios, quanto externamente, para o e a sociedade em geral. O
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departamento de RH procura desenvolver uma cultura de respeito a diversidade e talvez por isso a
ENAPOR tem uma alta taxa de retengdo dos seus quadros, com impacto direto no desempenho da
empresa no geral e na imagem da empresa. A ENAPOR é uma das empresas mais reconhecidas a nivel
nacional. A responsabilidade social e sustentabilidade é nossa preocupagdo porque faz parte da nossa
missdo. Apoiamos muitas causas sociais, apoiamos muitas ONG’s com trabalhos, sociais, ambientais,

apoiamos a cultura enfim, desenvolvemos varias atividades de responsabilidade social.

(A pergunta 7 e 8 do bloco VI, foram respondidas na pergunta 6 do mesmo bloco de perguntas)

Bloco VII

I — Se quiser acrescentar mais alguma informac¢ao? Esteja a vontade para fazé-lo.

D — Ndo. Acho que esta tudo. Se precisar de mais apoio da nossa parte para ajudar nesse trabalho, é
80 pedir.

Agradecimentos
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APENDICE 4

Guiio e transcricao da entrevista 05/10/2024

Objetivo: Entrevistar a diretora de recursos humanos para o pessoal de estiva sobre as praticas de gestao
de RH existentes na empresa ¢ a avaliar o impacto que essas praticas t€ém no desempenho dos

colaboradores.
Legenda:

P - Pergunta

I - Investigadora

D - Diretora
Blocol

- Saudagdes e agradecimentos pela colaborag@o no trabalho de pesquisa, através da participagdo na

entrevista.
- Contextualizagdo do propdsito da entrevista:
Bloco I1

P1 - I - Pode fazer uma breve histéria do seu percurso profissional?

D — Sou licenciada em informatica e desempenho fungoes na ENAPOR ha treze anos e estou ha dois
anos no RH como responsavel de RH para o pessoal de estiva. Ja desempenhei fungoes em varios
departamentos na empresa, como por exemplo, informdtica, quando iniciei, marketing, armazém,
parque de contentores e ha dois anos estou no RH. Quando fui colocada nesse setor pensei que ndo ia
gostar, porque aqui temos muitos problemas com o pessoal, mas por acaso até agora esta a correr bem.
P2 - I - Sente-se feliz em fazer parte desta empresa?

D — Sim, estou satisfeita, mas ndo a 100%. Gosto deste trabalho, mas tenho algumas mdagoas com a
empresa, porque sei que poderia estar num lugar melhor e vejo pessoas recem-chegadas a terem

melhores posi¢oes na empresa e consequentemente mais regalias.
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P6 -1- O que é que o levou a aceitar este cargo?
D — Ndo é uma questdo de aceitar. Pedi para mudar do setor anterior, estava no parque de contentores,
tinha um horario muito complicado, porque as vezes os barcos chegam de noite e tinha que ir trabalhar

e mandaram para o RH de estiva. Aqui ndo tenho problema com o horario, mas é muito mais desafiante.

(A pergunta 3, 4, 5 do bloco II foram respondidas nas perguntas 1 ¢ 2 do mesmo bloco)

P7 -1- Como é que carateriza a sua relacio com os colaboradores da empresa?

D — Quando comecei as fun¢oes no RH de estiva, muitos colegas me amedrontaram, ndo so por ser uma
mulher num setor muito dificil. Muitos consideram os estivadores como pessoas violentas. O anterior
funcionario que desempenhava as mesmas fungoes que eu agora, foi despromovido porque ndo
conseguiu resolver os problemas nesse setor. Apesar de ser desafiante porque aqui temos inuimeros

problemas, até agora tenho tido boas relagées com os estivadores.

Bloco 111

P1 - I - Qual o nivel de importincia que é dada ao departamento de recursos humanos?

D — O RH ¢ muito importante na vida dos colaboradores. Acho que as pessoas que a empresa escolhesse
para esse setor deveriam ser pessoas com nogéoes de Psicologia para saber lidar com as pessoas, isto é
competéncias humanas para lidar equipas e as diversas situacoes do dia a dia. Infelizmente, apesar de
lidar com os estivadores, uma classe com imensos problemas de alcoolismo e drogas, reconhego que o
RH central, ndo da a devida importancia as necessidades da classe. As pessoas escolhidas para esse
cargo deveriam ter uma sensibilidade para lidar com pessoas. Antigamente, quem estava neste lugar
era uma pessoa com formagdo em Psicologia que ndo tinha nenhuma paciéncia e nem sabia lidar com
eles. De tantas reclamagoes, esta pessoa foi colocada a trabalhar diretamente com RH central.

P2 - I - Quais sio as funcdes/tarefas que estdo associadas a este cargo?

D — Desempenho fungoes de processamento de saldarios, elaboragdo de declaragéoes, preenchimento de
formularios e documentos do pessoal, porque nem todos tem escolaridade suficiente para fazé-lo,
marcagdo de ferias, faltas. Averiguo as condigoes e necessidade do refeitorio. Respondo diretamente ao
meu chefe de servigo de estiva e ndo a diretora de RH. Aquilo que eu faco, é basicamente administrativo.

As questoes humanas no trabalho, principalmente nesse setor, sdo esquecidas.

(A pergunta 3 do bloco III foi respondida na pergunta 1 do mesmo bloco de perguntas)

P4 - 1I- Qual é a visdo que tem do seu trabalho, ou seja, aquilo que esperam que fagca corresponde
aquilo que efetivamente faz no seu dia a dia?

D — E um trabalho muito importante e muito exigente. A classe dos estivadores, é uma classe com
problemas de alcoolismo e de droga, portanto exige muita atengdo. Por vezes, aquilo que fazemos

ultrapassa o que esperado no dia a dia.
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PS - 1 - Para si é importante que os colaboradores conhecam a missio e a visio da empresa?
Porqué?

D — Sim, é importante porque todos temos que estar alinhados com a empresa, mas no caso dos
estivadores, a maioria ndo conhe¢a a missdo e a visdo da empresa, porque contrariamente aos restantes
funcionarios eles ndo tém avaliagdo de desempenho. A missdo e a visdo encontram-se na ficha de

avaliagcdo de desempenho de cada um.

Bloco 1V

P1 - I- Que avaliagdo faz a cerca do clima organizacional na empresa?

D — De uma forma geral, o clima organizacional caiu. Ha grupos formados. As pessoas estdo cada vez
mais preocupadas em fazer o seu trabalho do que conviverem. Ha menos participagdo nas atividades
da empresa. Com os estivadores procuro ter um bom relacionamento. Trato-os de igual para igual,
procuro ter uma relagdo de proximidade e o feedback que recebo é positivo.

P2 - I - Existem iniciativas especificas para melhorar o ambiente no trabalho?

D — No caso ndo. Primeiramente, ndo tenho autonomia para tomar iniciativas, porque respondo ao meu
chefe direto. Por exemplo, o RH central tem conhecimento dos problemas dos estivadores, através do
meu chefe de servigo. Muitas das vezes apresento proposta de formagoes, workshop, apoio psicologico
e outras agdes, ao meu chefe de servico que socializa, mas ndo recebemos resposta. E por isso que hd
muitas reclamagées nesse setor. Tenho uma boa rela¢do com os estivadores, mas sentem abandonados
pela administragdo central. Infelizmente, ndo tenho autonomia para avangar com um plano de boas
praticas ao nivel de RH se ndo autorizado superiormente.

P3 -1 - Como caracteriza a comunica¢io dentro da ENAPOR?

D — A comunicagdo interna ndo ¢ muito boa. A comunicagdo ao nivel central é essencialmente por e-
-mail, mas no caso dos estivadores, que ndo tém e-mail e nem tém dominio dessa ferramenta, ndo ha
proximidade do RH central com os estivadores. Por exemplo, até o dia de hoje, este ano, apesar do
nosso pedido, ainda ndo houve nenhuma reunido do RH central com os estivadores. Os estivadores so
comunicam com o conselho de administragdo se pedirem audiéncia com o administrador. A empresa
precisa melhorar muito a comunica¢do de cima para baixo.

P4 - T — No processo de recrutamento e seleciio, existe alguma competéncia que a empresa mais
valoriza nos candidatos?

D — Ha muito tempo que ndo entra estivadores na empresa. O que acontece é que hda muito anos, havia
muitos estivadores a prestarem servigos esporadicos e a ENAPOR decidiu meté-los todos no quadro
efetivo porque estdo ha imenso tempo na empresa. Por isso ndo passaram para o processo de concurso.
P5 - I - Acha que os colaboradores tém uma compreensio clara das suas tarefas? Se nfo, o que o

setor de RH costuma fazer para reverter essa situacio
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D — Sim. Neste aspeto o pessoal de estiva desempenha muito bem as suas funcées. E uma classe muito
importante e essencial para a empresa.

P6 - I — Existem politicas de incentivo na empresa? De que forma sdo atribuidos os incentivos e/ou
recompensas aos colaboradores?

D — Os incentivos que existem sdo os mesmos para todos. Subsidios de férias e de Natal, facilidade de
obter créditos nas instituicoes bancarias.

P7 - I — Costumam medir os niveis de satisfacido no trabalho, dos colaboradores na empresa? Se
sim, de que forma?

D — Ndo ¢ pratica na empresa mediremos niveis de satisfagdo no trabalho. Deveria ser feita de forma
anonima, porque observo que as pessoas tém medo.

P8 - I — Como é feita a avaliacio de desempenho na ENAPOR?

D - A4 avalia¢do de desempenho, ¢ uma pratica de RH, mas ndo para todos os setores. Todos nos, a
excegdo do pessoal de estiva, estamos sujeitos a avaliacdo de desempenho. No meu caso particular, sou
chamada pelo meu chefe de servigo para fazer a minha avalia¢do duas vezes ao ano. Mas os estivadores
ndo sdo sujeitos a avaliagdo de desempenho. O que ndo acontece com os conferentes e capatazes que
também fazem parte do grupo do pessoal do servigo de mdo de obra. Nao entendemos porque que eles
tém avaliagdo de desempenho e quando a avaliagdo ndo é boa sdo colocados noutros setores e em
relagdo aos estivadores ndo sdo avaliados. Ddo imensas faltas, e ndo sdo avaliados nem pelo chefe de
servico e nem pelo RH central. Ndo sei por qué que isso acontece. E algo que a administragdo central
tem conhecimento. Talvez se fossem avaliados como todos nos muitos abusos acabariam e muitos que
vdo trabalhar alcoolizados estariam sujeitos a processos disciplinares. O meu chefe de servico ja fez a
proposta da administracdo central, mas continua tudo na mesma. Penso que, por ser um grupo de
trabalhadore de certa forma problemdtico mas essencial para a empresa, devem ter receio de mexer
com eles e por isso vdo fazendo o que querem.

P9 -1 - Quem toma a deciso para realizar acoes de formacdes e treinamento na empresa?

D — E o conselho de administragdo e depois o RH central.

P 10 - I - E habito fazerem avaliacio do desempenho apés aciio de capacitagio dos colaboradores?
D — Ndo se faz formagoes em caso de uma ma avaliagdo. Normalmente, quando a avaliagdo de
desempenho ndo é positiva, é cortado no subsidio de Natal.

P11 - I - Acha que a ENAPOR ¢ uma empresa inclusiva?

D — Sim. Acho inclusiva porque podemos encontrar todo o tipo de funcionarios. No entanto, ndo acho
que haja igualdade de tratamento para todos.

P12 - I — Existem medidas de flexibilidade de horarios?

D — Existe so para as chefias.

P13 -1 - Que outras praticas de gestdo de recursos podemos encontrar na empresa?
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D - O que eu noto é que ha muita preocupagdo a nivel da seguranga dos funcionarios, principalmente,
em relagdo ao servigo de mdo de obra portuaria. Todos os trabalhadores nesse setor tém EPI’s, mas
tém todos cumprem com as normas de seguranga. Temos também um posto de saude aqui na empresa.
Portanto, hda uma preocupagdo com a higiene e seguranca das pessoas. Existe, mas precisamos
melhorar praticas que envolvem formacdo e desenvolvimento continuos dos funcionarios, praticas que
estimulam a motiva¢do das pessoas, dar feedback frequentemente do desempenho sem o caracter

avaliativo, dar mais autonomia as chefias intermédias, etc.

Bloco S

P1 - I — Que mecanismos é usado para medir a produtividade e, desempenho dos colaboradores?

D - A produtividade é medida pela assiduidade ou controlo das faltas.

P2 - I — Normalmente qual é o procedimento, quando um colaborador nio atinge os objetivos
definidos?

D — Quando o colaborador ndo tem uma boa avaliagdo ou ndo atinge os objetivos, a empresa deveria
dar treinamento e formagoes, contudo na pratica isto ndo acontece. Ndo ha formagées no caso de o
colaborador nao ter boa avaliagdo de desempenho. A avaliagdo de desempenho desfavoravel serve para
penalizar o colaborador no seu subsidio de férias ou de Natal.

P3 - I - Da sua experiéncia na empresa, o que acha que condiciona ou estimula a produtividade
dos colaboradores?

D — No meu entender, a produtividade devia estar vinculada com a avalia¢do de desempenho, mas aqui
estd vinculada coma assiduidade. Nao acho que seja a melhor forma de fazer essa avaliagdo de
desempenho porque ha muitas pessoas que registam a sua entrada e depois abandonam os servi¢os para
tratar de assuntos pessoais. No entanto, muitas delas tém uma boa avalia¢do de desempenho no final
porque sdo amigos do chefe. A avaliagdo de desempenho, na minha opinido, deveria ter em conta o
nivel e a quantidade de reclamag¢oes num determinado setor.

Na minha opinido, o que estimula a produtividade e que possa impactar positivamente o desempenho,
é a satisfagdo das necessidades dos colaboradores quer a nivel de condicéoes de trabalho, como ao nivel
das suas necessidades pessoais, como por exemplo, melhorias de condigdes na carreira, mais e melhor

comunicagdo, uma lideranca mais proxima das pessoas.

(A pergunta 4 do bloco V foi respondida na pergunta 3 do mesmo bloco)

P5 — I- Acha que a diversidade de perspetivas tem alguma relagio com a eficiéncia operacional?

D — Acho que sim. Pessoas diferentes pensam diferentes e por isso é natural que contribui para melhoria

da eficiéncia operacional.
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P6 — I — Alguma vez percecionou impacto na produtividade, relacionado com a flexibilidade entre
o trabalho e a vida pessoal dos colaboradores?

D - Pelas caracteristicas da classe, ndo, porque tém horario diferenciado, ndo tém avaliagdo de
desempenho, controlamos a assiduidade, mas ndo ha responsabiliza¢do por parte da administragdo
central quando faltam muito, vém trabalhar por vezes alcoolizados, fazem o que quiserem, porque a
empresa precisa muito desta classe. Sdo pessoas problematicas e sabem da sua importdncia para a
empresa e sabem o enorme prejuizo que causam a empresa, quando resolvem fazer uma greve, o
prejuizo que causam a empresa. Por isso, acredito que mesmo que houvesse algum impacto na
produtividade, a empresa ndo iria fazer nada.

P7 — 1 - Acha que existe alguma correlacio entre as praticas de gestio de RH da ENAPOR com o
desempenho dos colaboradores nesta empresa? Quais e porqué?

D - Acho que sim, que ha uma relacdo das prdaticas de RH e desempenho, porque boas praticas criam
motiva¢do nas pessoas e pessoas motivadas trabalham melhor. A empresa ainda precisa melhorar
algumas praticas, na minha opinido. Por exemplo, a proximidade das chefias com as classes
hierarquicamente inferiores, comunicagdo interna, dar mais formagoes, reunir mais vezes com oS

colaboradores, ouvindo as preocupagoes dos funcionarios, dar mais flexibilidade de horario.

Bloco 6

P1 — I - Que setores estio ligados diretamente ao departamento de RH?

D - Quase tudo na empresa esta relacionado com o RH, mas precisa melhorar o seu funcionamento.
Por exemplo, ndo faz sentido eu estar a lidar com assuntos que dizem respeito ao RH dos estivadores,
e, no entanto, nunca tive uma reunido entre mim e o RH central. Por mais que o meu chefe de servico
possa transmitir as minhas preocupacoes, sou eu é que estou mais proxima desses trabalhadores, que
tém muitas queixas por sinal. Queixam-se das chefias na AC, querem sentir-se parte da empresa, ou
seja, sentirem-se mais acolhidos. Os desafios sdo muitos, mas ndo tendo muita autonomia pouco
podemos fazer para melhorar esse sentimento.

P2 — I — Quais as reclamacées que o setor de RH mais recebe, por parte dos colaboradores?

D — As reclamagoes que mais recebemos tem a ver com a folha de salario e horas de trabalho.

P3 —I - Normalmente quem toma a decisdo quanto a introduc¢fo e implementacio das praticas de
gestao de RH?

D — Elas sdo decididas ao nivel da administra¢do central.

P4 —1— Como se processa a gestao de conflitos na empresa?

D — Geralmente, ha muitos conflitos entre os estivadores. E quando acontece fazemos, eu e o meu chefe
direto, um trabalho pedagogico junto dos intervenientes. Dificilmente, esses casos sdo levados para o
RH central. Mas quando ndo conseguimos resolver, mandamos para o RH central, com competéncias

para instaurar um processo disciplinar, caso acontega.
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P6 - Qual a influéncia que pensa ter o departamento de RH na promocio da imagem da empresa?
D - Ha uma grande preocupagdo da empresa para manter a sua boa imagem e prestigio na sociedade

cabo-verdiana, mas que, precisa melhorar o seu procedimento ao nivel da gestdo dos seus recursos

humanos.

Bloco VII

I — Se quiser acrescentar mais alguma informac¢ao? Esteja a vontade para fazé-lo.

D — So queria refor¢ar a ideia da necessidade de dar mais aten¢do a essa classe dos estivadores por
parte da Administra¢do Central, porque é uma classe que apesar de terem bom entendimento das
tarefas, ¢ uma classe esquecida, que ndo tem relacdo de proximidade nem com o RH central nem com

o conselho de administragdo.
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