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Resumo

Este trabalho visa identificar as politicas e préaticas de Gestdo de Recursos Humanos
nas Instituicdes de Ensino Superior portuguesas. A pertinéncia do tema advém do papel
estruturante das instituicdes para o seu desenvolvimento, implicando a necessidade de
politicas adequadas e de préaticas ajustadas as orientagcBes estratégicas e as suas

necessidades.

Procura-se assim fazer uma caracterizacdo das politicas e praticas, visando analisar
como as mesmas sdo aplicadas/utilizadas pelas Instituicbes de Ensino Superior
portuguesas, para compreender todo o processo interno as suas dimensodes. Para o efeito,
usa-se uma ferramenta de recolha de dados orientadas para as politicas e préaticas

aplicadas ao universo da Agéncia de Avaliacdo e Acreditacdo do Ensino Superior.

Conclui-se que, o estudo esta a favor da posicdo defendida pelo autor consultado na
revisdo bibliografica, que Neves (2000), apresenta. “As 5 principais dimensodes da Gestdo

de Recursos Humanos”.

Palavras-chave: Instituto de Educagdo do Ensino Superior, Gestao de Recursos

Humanos, Politicas e Praticas.



Abstract

Human Resource Management Practices and Policies in Higher Education Institutions.

This work aims to identify Human Resource Management policies and practices in
Portuguese Higher Education Institutions. Their relevance of the theme comes from the
structuring role of institutions for its development, implying the need for adequate policies

and practices adjusted to strategic guidelines and their needs.

The aim is thus to make a characterization of policies and practices, aiming to
analyze how they are applied/used by Portuguese Higher Education Institutions, in order
to understand the entire internal process and its dimensions. For this purpose, a data
collection tool oriented towards the policies and practices applied to the universe of the

Agency for Assessment and Accreditation of Higher Education is used.

The conclusion of the study is that it is in favor of the position defended by the
author consulted in the bibliographical review, which Neves (2000) presents. “The 5 main

dimensions of Human Resource Management”.

Keywords: Institute of Higher Education Education, Human Resource Management,
Policies and Practices
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1. INTRODUCAO

Este estudo analisara as politicas e as praticas de Gestdo de Recursos Humanos
(GRH) das Instituicdes de Ensino Superior (IES) portuguesas, tendo como finalidade

realizar uma analise descritiva e perceber as dindmicas de GRH nestas instituicoes.

A GRH é um ambito cada vez mais relevante para a concorréncia das organizacoes
e assim sendo, para o seu triunfo, os RH sdo 0os meios emersos das organizacgdes que ndo
podem ser reproduzidos, e possibilitam encontrar um beneficio sustentavel. A prética da
GRH, tem sido essencial nas empresas, €, nestas Ultimas décadas, proporciona uma
imensa importancia no coletivo académico e empresarial. Pois, as empresas necessitam
encontrar estratégias que atraiam os seus colaboradores consoante a conduta da

organizacao.

Bem como nas organizagdes de outros setores, como nas IES, ndo existem um grupo
geral de praticas de GRH rigorosamente aplicadas, visto que todas as organizagdes sdo
distintas, porém, no cenéario das IES, as praticas de GRH sdo muito utilizadas na distin¢éo
dos seus colaboradores, sendo a classe dos colaboradores docentes e ndo docentes.

Portanto, para analise do estudo, o principal objetivo da investigacdo é verificar quais
sdo as politicas e as politicas implementadas na Gestdo de Recursos Humanos nas IES.

Desta forma, opta-se pelo estudo exploratorio descritivo.

1.1. Enquadramento do Tema e Justificagées da Escolha

O presente estudo, enquadra-se na dissertacdo de um estudo exploratério
descritivo. A justificativa do tema escolhido é para perceber como funcionam os

procedimentos da GRH das IES portuguesas.

Este trabalho, visa compreender quais sdo as politicas e praticas da GRH nas IES,
e também analisar quais sd0 0S processos que mais correspondem com as suas

necessidades no seu dia a dia.
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As IES sdo consideradas um fator essencial no desenvolvimento do pais, e de
acordo com Cox & Taylor, (2006) sdo criadoras de um conjunto de conhecimentos através

do aprendizado e produtoras de habilidades através da pesquisa.

Hoje a area de GRH deve promover uma transformacdo na mentalidade e no
comportamento dos profissionais para estes acompanharem o desenvolvimento
tecnoldgico vivido na inddstria mundial. Esta area é importante, pois sdo as pessoas e 0S
seus talentos que possuem o principal meio de inovacao e estratégia de negdcios para

evolucdo de cada método aplicado na GRH.

O desenvolvimento deste estudo exploratorio descritivo é orientado pelo Prof.
Doutor Paulo Resende da Silva que teve extrema importancia na integracdo e
comunicacdo com as IES no cumprimento dos objetivos propostos, a investigagdo
destaca-se a nivel social, académico e profissional, pois o estudo contribuira também com
o conhecimento geral da GRH nas universidades portuguesas, as suas praticas e politicas

de desenvolvimento profissional e a sua evolucéo historica.

1.2 Formulag¢ao do Problema e dos Objetivos

Com o intuito de aprofundar o assunto da GRH nas IES em Portugal, esta
dissertacdo tem a seguinte pergunta de investigacdo: quais sao as praticas e as politicas

implementadas na gestdo de recursos humanos nas IES?

Tendo em consideracdo esta pergunta, o objetivo geral é: verificar quais sdo as praticas e
as politicas implementadas na gestdo de recursos humanos nas IES.

Desta forma, os objetivos especificos sdo:
a) lIdentificar as politicas de GRH implementadas nas IES portuguesas.
b) Identificar as praticas desenvolvidas pela GRH nas IES portuguesas.

¢) Analisar as praticas e as politicas de GRH das IES portuguesas.

d) Averiguar o modelo de GRH nas IES portuguesas.

13



A relevancia do estudo advém da crescente exigéncia pela gestdo dos recursos das
instituicdes, em especial na componente dos recursos humanos derivado dos
constrangimentos financeiros e do papel social e politico das IES na sociedade

portuguesa.

Esta dissertacdo € um estudo exploratdrio descritivo, de componente etnoldgica,
através da descricdo das politicas e préaticas existentes. Desta forma, € um estudo
suportado pela recolha de dados primarios junto das IES e pela analise de documentos

elaborados pelas proprias IES.

1.3 Metodologia

O estudo tem na sua resolucdo a execucdo de uma investigacdo de natureza
exploratdria, e consiste na relacdo entre a revisao da literatura das GRH e as suas 5
dimensdes apresentadas no capitulo n.° 2 na revisao da literatura, para analisar a GRH
dentro das IES em Portugal. Pretende-se estudar como as mesmas sdo aplicadas e

utilizadas para compreender todo o0 seu processo de imersdo nestas instituicoes.

A metodologia atribui-se como uma etapa essencial para uma efetiva elaboracdo de
um estudo de investigacdo, porque apresenta, a inicio, uma preferivel estratégia para

alcancar os resultados, por processos rigidos e fundamentacéo cientifica valida.

No estudo exploratério desta dissertacdo, serdo apresentados os componentes

essenciais para constituir o estudo:

e Metodologia utilizada na investigacao;

e Procedimentos plicado na recolha de dados;

e Procedimento utilizado para a analise dos dados;

e Apresentacdo e enquadramento das IES portuguesas;

e Analise e discussédo das informacdes obtidas na investigacao;

e Reflexdes finais do trabalho assim como as limitagcOes e orientacbes que

poderéo ser definidas a partir desta investigacao.

14



1.4 Estrutura do Trabalho

A presente dissertacdo consta de seis capitulos, inicia-se no primeiro capitulo

contém a explicacdo do tema, justificativa da escolha e também toda a estrutura
introdutoria do estudo, com a sua problematica do estudo, formulagdes dos seus objetivos
e nivel de importéancia deste trabalho.
No segundo capitulo faz-se a referéncia de toda a revisdo de literatura estudada neste
trabalho, com diversos pontos de vistas e estudos de autores renomeados. E realizada uma
revisdo geral das literaturas fundamentais para elaborar as rotas historicas, e o
desenvolvimento profissional no campo da GRH.

O terceiro capitulo refere-se a metodologia utilizada no estudo, traz-se toda amostra,
procedimentos e instrumentos de recolhas utilizados, apresenta também a analise das
informac@es para chegar-se a conclusdo e discussdo de futuros estudos neste contexto.

O quarto capitulo é o estudo exploratério das IES em Portugal, sendo a sua
caracterizacdo, missao, visdo, valores, procedimentos internos, praticas de GRH, politicas
e estratégias implementadas.

O quinto capitulo serd o resultado e analise de todas as informacdes obtidas no
procedimento do através do envio de um inquérito para as IES.

O sexto capitulo apresenta a conclusdo das politicas, praticas e os métodos que
utilizam neste sector da educacao.

Para representar o estudo da arte desta dissertacdo, ver-se na figura n.° 1, o estilo da
arte desenvolvida ao longo deste trabalho, pode-se verificar que este estudo assentou em

trés momentos distintos.
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Figura n.° 1 — Estrutura do trabalho

RUTURA CONSTRUCAO VERIFICACAO
I L I
| |
~
Momento 1 Momento 2 Momento 3
Pergunta de partida Revisdo Bibliografica Estudo Exploratdrio
! ! l J
' ™y ™
Objetivo Geral e Objetivos Dimensdes Identificar e analisar a politicas e
Especificos (Contextualizacdo da GRH em |ES) praticas implementadas
p ‘ - ‘ ~
' ™y ™y
Politica N
(Descricio de cada uma e a sua Andlise de Resultados
relagdo com as dimensdes)
-
' ™y ™y
Praticas
[Traducde no operacional da Conclus&o Final
execucao das politicas)
b _ _

Fonte — Adaptacdo modelo Quivy & Campenhoudt (2013).
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2. REVISAO DA LITERATURA

Neste capitulo, pretende-se abordar o conceito da Gestdo Universitaria e da GRH,
em geral, para com isto verificar a contextualizacdo das politicas desenvolvidas
temporalmente, e através dos seus conceitos e a sua importancia, verificar também a sua
relacdo com os modelos de dimensdes e as diferentes praticas estabelecidas, para

compreender como este contexto funciona nas IES em Portugal.

2.1 A Gestao Universitaria

E importante explicar como a gestdo universitaria sera estudada nesta investigacao.
Com a contextualizacdo geral de gestdo nas empresas segundo Teixeira et al., (2013) os
programas tradicionais de desenvolvimento de gestdo geralmente abrangem as seguintes

areas:

e Financas, recursos e planeamento de negocios;

e Gestdo de recursos humanos;

e Gestdo estratégica,;

e Gestdo da informacao;

e Gestdo imobiliaria;

Gerir projetos.

A gestdo esta presente em todas as empresas que pretendem manter o controlo do seu
negocio e a organizacdo do mesmo, entretanto, é necessario conhecer profundamente bem
0 que esta envolvido no seu setor de atuacéo, e neste estudo, verifica-se o enquadramento
onde as IES estdo inseridas, e para isto precisa-se conhecer o que € 0 ensino superior, na

perspetiva dos autores Huisman e Pausits (2010) o ensino superior é:

17



« Um lugar onde qualificagdes, habitos e valores sdo repassados a novas geracdes de

alunos por um seleto e legitimo grupo de professores.

« Um lugar onde os diplomas sdo conferidos aqueles considerados capazes de entrar
num mercado de cargos profissionais definidos ou de criar 0s seus proprios cargos

em mercados novos, ou indefinidos.

« Um local onde a educacao de jovens adultos sejas concluida ou refinada (educacéo

continuada).

« Um lugar de pesquisa e producéo de diferentes categorias de conhecimento.

« Um lugar de transformacéo de areas cientificas em campos de estudo e preparacéo

de alunos para fazer pesquisas.

Huisman e Pausits (2010) consideram que essas areas da gestao sdo comuns a maioria
dos setores ocupacionais, e parte do conteudo seja diferente. Entretanto, 0s principios
basicos serdo os mesmos, além disso, haverd necessidades de desenvolvimento de
especialistas, dependendo da funcdo especifica, e o setor ocupacional onde o gerente
trabalha. Portanto, 0 modelo de gestdo da universidade a ser implantado devera observar

0s objetivos, as ideologias e as fun¢des conflituante da IES em questao.

A universidade é uma instituicdo multifacetada e que a profundidade de um
mecanismo universitario pode ser observada pelo meio das suas inUmeras
funcionalidades, assim como pela distingdo dos vinculos com os elementos intrinseco e
extrinseco (Morin 2003).

A universidade passa limites de territorios e assenta de conexdo para agregar um

simbolo global: A aprendizagem.

“A universidade desejavel é uma instituicdo que tem o dever e também o
privilégio de consegue manter-se no ‘fluxo’ das mudangas e, em simultaneo,

na ‘vazante’ da reflexdo sobre as implicagdes dessas mudancas e como

18



devem ser dirigidas para um ideal, com os desejaveis beneficios de longo
prazo.” (Bernheim e Chaui, 2008, p. 17).

Huisman (2010) defende que a Gestdo Universitaria estd no centro de cada
instituicdo. Nenhuma instituicdo funciona apenas com base no autogoverno académico.
Esta é a primeira polaridade: académico-ndo académico. Tornou-se um lugar-comum
classificar o ensino, a aprendizagem, o estudo e a pesquisa como académicos, portanto, a
administragdo de exames, o escritorio de planeamento de curriculos e o escritério de

graduacdo como pertencentes a esfera da gestao académica.

A Gestdo Universitaria, atualmente, esté interessada em qualquer atividade que possa
impactar significativamente os niveis de desempenho das universidades, assim como os
outros stakeholderes (Hammond et al., 2004). Segundo Kaplan e Norton (1997) o
balanced score pode ser utilizado como instrumento para auxiliares as IES no

desenvolvimento de uma visdo abrangente da organizagdo numa posicao estratégica.

Para os autores Huisman e Pausits (2010). A Gestdo das IES sdo caracterizadas por:

« A liberdade académica como elemento necessario de todas as suas funcdes, pelo que
se entende liberdade académica mais do que liberdade de expressao, mas também a
autonomia para investigar, ensinar e exibir conteddo e métodos de acordo com
padrdes e rejeitar todas as interferéncias indevidas nesta liberdade de qualquer

governo ou grupos de interesse especificos.

« Autonomia institucional como principio, segundo o qual as instituicGes atuam como
empresas, mas ndo como empresa, ou seja, eles desfrutam de autonomia em alto grau
sem um lider rigido navio e uma cadeia de comando para 0 governo ou outras partes
interessadas poderosas. (O conceito de empresa é resultado da capacidade da IES de
exercer a sua propria agéncia em vez de ser um mero agente do Estado ou do

proprietario).

« Propriedade publica: publico ndo significa propriedade estatal, mas sim propriedade
pelas pessoas (ou seja, a sociedade) para quem o0s seus produtos (qualificacéo,

educacéo, personalidade) séo relevantes.
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Os autores Huisman e Pausits (2010) ainda especificam que, as caracteristicas da
gestdo sdo relevantes e criticas para a gestdo do ensino superior enquanto avangam para
defini¢bes mais concretas e profundas do sistema de ensino superior, e podem dizer com
seguranca que as universidades possuem também como qualidades essenciais de gestao,

como:

« Autoridade
* liberdade
« Autonomia

» Relevancia

* Impacto
» Eficacia
« Eficiéncia

A organizacdo da gestdo nas empresas vem ao longo dos anos trazendo mudancas e
evolucdo também no organograma universitario, os autores, Huxley e Hall (2006)
descrevem que, as denominacges dos cargos, foram propostas para designar a incidéncia
de GRH € a crescente adoc¢do da linguagem de negdcios para descrever as estruturas
regenciais da IES. O termo 'gerente', outra importacdo de negdcios, para descrever
reitores e chefes de departamento, escola ganhou popularidade na Old University nos
ultimos dois anos. Na New University, ele foi usado e aceito por algum tempo, um legado

de controle e vocabulario do governo local.

2.2. AGRH nas IES

As IES costumam adequar as suas habilidades de ensino e recursos adquiridos nos
requisitos consolidados temporais, e geralmente, a GRH costuma ser bem diferentes das
empresas em gerais, com algumas excecdes, entretanto, se comportam conforme as suas

evolucgdes e necessidades.

Foi s6 na década de 1990 que as fungdes de administracdo de pessoal comegaram a

ser referidas como Recursos Humanos (RH) e os paradigmas corporativos emergentes de
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RH foram examinados para verificar a sua relevancia para o ensino superior (Kemper,
2001 citados por Arslana, Hasan; Akdemirb, 2013).

A gestdo de recursos humanos envolve muitas funcdes no mundo corporativo, no entanto,

quando aplicada ao setor de educacgdo e, particularmente, universidades e faculdades

afiliadas, essas funcbes serdo modificadas para atender as demandas de neste setor.

(Becker, Huselid e Ulrich, 2001), Algumas das funcbes essenciais que devem ser

importantes sao discutidas em detalhes abaixo:

Recrutamento e selecdo — Sao duas funcgdes importantes dos RH, contudo, o
recrutamento e a triagem sdo feitos com base na previsdo do pessoal. Estratégias
devem ser planeadas para recrutamento de um numero bom e adequado de
docentes e ndo docentes, tendo também em mente as necessidades atuais como
planos de expansdo, se houver. Na previsdo da demanda interna de ensino, as
matriculas de alunos em todos os diferentes cursos tém para ser considerado.

Cronogramas para recrutamento devem ser estabelecidos.

Formacdo e desenvolvimento essas func@es de recursos humanos sao essenciais,
é um benéfico para as organizac6es e também para os colaboradores, para o corpo
docente terda um impacto duplo, porque o beneficio ndo sera sé para eles, mas
também serdo para as suas finalidades de trabalho, e conseguirdo entregar melhor

em ensino e qualidade, beneficiando assim os alunos.

Avaliacdo de desempenho — A funcdo de avaliar o desempenho é uma anélise
dos niveis de desempenho do trabalho dos colaboradores (Kleiman, 2000). As
instituicGes educacionais precisam ir além dos sistemas de avaliacdo obrigatorios
estabelecidos por érgdos reguladores e elaborar 0s seus proprios sistemas que 0s
ajude a decidir quem tem bom desempenho. 1sso € necessario porque 0s objetivos
de cada instituicdo e dos alunos que atendem diferem, de modo que os pardmetros
padronizados estabelecidos por érgdos reguladores nem sempre produzem o

resultado que as organizagdes procuram.

Remuneracgédo e beneficios — Determinar os planos de remuneracdo tendo em

mente a filosofia de remuneracdo da gestdo € uma fungdo crucial de recursos
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humanos. Dois fatores devem ser considerados como referéncia a compensacéo,
nomeadamente a filosofia de gestdo subjacente ao ordenado e as condigdes
prevalecentes no mercado. Quando uma institui¢ao é parcialmente financiada pelo
setor privado e parcialmente financiada pelo governo, as diferencas entre 0s
ordenados de compensagdo aumentam a desigualdade interna, o que nao contribui
para a saude organizacional. Atualmente as instituicdes devem pensar em elaborar
0S Sseus proprios esquemas de incentivos inovadores, de modo a motivar 0s
colaboradores a dar o seu melhor para que uma instituicdo pode criar e manter

uma vantagem competitiva.

e Relagbes com os colaboradores — este constitui o nucleo da fungdo de recursos
humanos em qualquer organizacdo, voz do colaborador, mecanismos devem ser
incentivados para melhorar as relagcdes de gestdo dos funcionarios. Isso é ainda
mais importante enquanto lidar com a forga de trabalho intelectual que

encontramos nas instituicdes de ensino.

O autor Nguyen, (2015) explica conforme na tabela n.° 1 que foram estudados trés
principais grupos de préaticas de GRH, (1) contratar as pessoas certas, (2) desenvolver
pessoal, e (3) recompensar o pessoal. O estudo também aponta algumas licGes para 0s
paises em desenvolvimento em desenvolver politicas de gestdo de recursos humanos com

base em pesquisas.
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Tabela n.° 1 — Estrutura analitica para politicas da GRH aprimoradas por pesquisas em

Tarefas

Contratar as
pessoas certas

Desenvolvimento
dos
colaboradores

Equipa de
Recompensa

Universidades.

Préticas ideais de gestdo de recursos
humanos com pesquisa aprimorada.

Com base na realizacdo da pesquisa e
potencial; exigir reputa¢do internacional
em pesquisar e / ou buscar melhores
nomeacdes internacionalmente; oferecer
pacotes de remuneracdo atraentes e aplicar
um periodo de experiéncia cuidadoso
procedimento.

Qualificagdes académicas avangadas;
fornece desenvolvimento de habilidades de
pesquisa programas; cultive a carreira de
pesquisa como uma responsabilidade
institucional.

Use ativamente o desempenho de
pesquisa indicadores para avaliar o
desempenho do pessoal; fornece recursos
financeiros e nédo financeiros,
recompensas;  fornegca  recompensas
relevantes em momentos relevantes.

Fonte: Nguyen (2015).

LicGes emergentes para
paises em
desenvolvimento

Atrair as diasporas na
fase inicial; maximize a
contribuicdo das diasporas;
localize a experiéncia da
pesquisa no longo prazo.

Fornecer suporte para
ajudar os  académicos
existentes a lidar com
sucesso com o ¢ ‘stresse’
associado a novos requisitos
para pesquisa do corpo
docente  desempenho e
capacidade.

No desenvolvimento
de critérios para pesquisa do
corpo docente avaliacdo de
desempenho e recompensa:
permitir que académicos
decidam os seus alvos
periodicos para publicacgdo;
desenvolver diferentes
proporcdes ensino-pesquisa
cargas de trabalho para
diferentes  disciplinas e
diferentes trilhas de carreira
para académicos.
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2.2.1. AGRH

O conceito de GRH dispde de grandes pesquisas em 3 grandes essenciais praticas,
seja qual for o paradigma apresentado, ter& de enquadrar 0s consecutivos fundamentos: o
fundamento da unido (a forma precisa detalhar o acontecimento distinto), o fundamento
da estrutura dindmica (a forma que possibilita entender as alteracfes que aconteceram), e
o fundamento da consisténcia (a comunicacao precisa ser coerente e necessita possibilitar
relagdo com as distintas veracidades) (Storey 1995).

Segundo o autor Neves (2000) a GRH é um tema com muita analise critica, tal como
as outras areas tematicas. A GRH tem como meta a execuc¢do de préaticas que alcancem
produtividade empresarial e que através destas possam alvejar maiores desempenho, a
GRH prende-se por meio das medidas executadas nas empresas relativamente as suas
politicas, as praticas e os sistemas da coordenacado dos seus trabalhadores. (Boselie, Dietz,
e Boon 2005). o autor Neves (2000) ainda defende que o aspeto humano é um beneficio
competidor.

A GRH é também um enfoque estratégico e coeso da coordenacdo dos bens mais
prestigiados de uma empresa, “as pessoas”, e o0s cidaddaos que trabalham Ia
individualmente colaboram em modo grupal para a consecucdo das metas do
empreendimento. Os termos GRH e Recursos Humanos (RH) substituiram amplamente
o termo “Administracdo de Pessoal” (AP) como uma descrigdo dos processos envolvidos
na gestdo de pessoas nas organizagdes. (Singh et al., 2011p.127).

De acordo com Neves (2000) a GRH ¢é paralelamente uma série de aprendizados e
uma acdo, enquadra-se numa estreita independéncia. Entretanto, para o autor Teixeira
(2012) a funcdo da GRH sdo como todas as tomadas de resolucdes e procedimentos de
direcdo relacionadas entre a organizacao e os seus colaboradores. Portanto, constata-se
que deste conceito todos dentro de uma organizacdo pode fazer parte da GRH, sendo as
suas fungdes, ou ndo, pois o contexto geral interfere nas agBes pretendidas a curto, médio
e longo prazo na empresa.

A funcdo de RH referi se na acdo que resulta na reacdo a necessidades e exigéncias
organizacionais ou tarefas que sejam operacionais, ou de sec¢do (Veloso 2007). O autor
Neves (2000) apresenta um estudo dos fundamentos de GRH, e mostra um grupo de ideias

subjacentes da estratégia de operacdo das empresas, sendo:
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e Recrutamento e selecéo;

e Aprendizagem e qualificacao;
e Ordenados;

e Estudo e definicdo de cargos;
e Avaliacéo de desempenho;

e Relag&o e Incluséo;

e Planeamento de efetivos;

e Administrar Balanco social;

e Gestdo administrativa e juridicas.

Os autores Boselie et al., (2005) defendem que a GRH tem como propoésito a
execucdo de praticas que alcance produtividade empresarial e que juntamente possam
alcancar maiores atuagdes, a GRH se importa com as escolhas tomadas e executadas pelas
empresas a respeito das politicas, préaticas, e as estruturas.

“Uma das escolas de pensamento que mais marcou a evolucdo do conjunto de
conhecimentos e préticas relacionados com GRH foi a abordagem sistémica do
funcionamento organizacional, realizando da realidade organizacional e da gestdo
um sistema subdividido em subsistemas interligados e independentes e onde o
“feedback” funciona como o principal critério aferido do sistema, a GRH deixa de
ser vista numa légica meramente quantitativa herdada do Taylorismo e da

burocracia, para ser encarada mais segundo uma légica qualitativa.” (Neves 2000).

Neves (2000) relata as dimensbes da GRH na tabela n.° 2, através das analises da
literatura sobre as dimens6es da GRH inventariadas que surgiram mediante a evolucao
face as novas estratégias organizacionais, sido separadas em 5 tdpicos, segue a tabela

abaixo.
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Tabela n.° 2 — 5 Dimensdes da GRH

Duvidas que permitem indicar as nogdes tidas a respeito da elaboracéo

Estratégia da da estratégia GRH, a frequéncia da analise da estratégia, a posi¢do do

GRH dirigente pela GRH e o impacto na realizacdo da estratégia do
mecanismo da legislacdo em conjunto do servigo.

Gestdo de Questdo de saber percecdo tida em relacdo a definicdo e plano

Emprego quantitativo e qualitativo aos RH, a construgdo dos critérios simples, o
desenvolvimento das carreiras, a concessdo e despretensdo de RH aos
cargos profissionais.

O Recrutamento e Nesta dimensédo referem-se a relevancia a exploracao a investigacao de

Selecdo mercado, os modelos de recrutamento, os procedimentos de selecdo, 0s

fatores de triagem e o planeamento de incluséo de pessoal.

Formacéo e Revelar as compreensdes visto a respeito da estratégia de formacdo, e a

Desenvolvimento  estratégia comunicacédo e analise de competéncia.

Manutencdo de  Constituem a politica de ordenados e de vantagens, requisitos de

RH protecdo no ambiente da organizacdo e o convivio das pessoas.
Fonte: Neves (2000).

Em suma, como explicita John Storey citado por Chiavenato (2007) a GRH
possui formas principais de existéncia, uma é a forma de discurso e atividade académica,
encontrada em conferéncias periddicas, cursos e livros nas escolas de administracdo e
assim por diante; a outra é a forma de préatica nas organizacfes que empregam pessoas,
portanto, tém relacOes de trabalho. Esses dois modos de existéncia no tempo se cruzam e
se trocam. Em outros momentos, eles existem de forma relativamente independente, cada
um alimentado por seus préprios interesses, prioridades, preconceitos e ldgicas.

No ponto de vista do autor Legge (1995) a GRH, GP e Funcdo de RH (FRH) séo
designagdes que com frequéncia se recorrem indiferentemente, sem nenhuma distingéo
no conceito da sua causa, para denominar a espécie e a operacao do trabalho da GRH na
empresa. No entanto, a denominacdo FRH refere se a duas relevancias: acdo que aparece
na solucdo a obrigaches empresariais ou acdo que € interna da instituicdo, ou
departamento pessoal.

Portanto, verifica-se através deste autor que a GRH pode-se ter denominagoes
diferentes, e separa-se com especificidades distintas nas mesmas funcdes, estes que

podem ser para cada ambito diferente da empresa e também das suas atividades
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desenvolvidas, portanto, se deve também analisar funcGes e atividades independentes

entre elas.

Segundo os autores, Collings e Wood (2009) a GRH é concetualizada de diferentes
maneiras entre paises ou talvez grupos de paises. Uma das defini¢cdes dominantes (O
Reino Unido) definiu a GRH como um dominio contestado, com abordagens suaves e
duras rivais. A abordagem suave para a gestdo de recursos humanos estd geralmente
associada a Harvard School e, em particular, aos escritos de Michael Beer e colegas™ (ver
Beer et al., 1984; Beer e Spector, 1985; Waltone Lawrence, 1985)” Os autores relatam
que, “A escola leve enfatiza a importancia do alinhamento ao adotar politicas de RH com
estratégia organizacional, enfatiza o papel dos colaboradores como um ativo e
proveniente de beneficio competitiva por meio dos compromissos, adaptabilidade e as
suas qualidades (Legge, 1995; D'Art., 2002).”

Portanto, Segundo Sousa et al., (2006) administrar o RH é decidir, administrar e
orientar os trabalhadores no sentindo dos propdsitos da organizacao, através da aplicacédo
de estratégias e técnicas, como, o0 seu percurso profissional; planeamento no posto de
trabalhno bem como os ordenados; recrutamento e selecdo; formacdo; avaliacdo de
desempenho. As praticas de GRH conseguem auxiliar as instituicbes a: aumentar a sua

competéncia para captar e estabelecerem pessoas qualificadas.

Diante de tantas definicOes e explicagfes o autor Stankeviciute (2013) criou uma
tabela com os principais autores e as suas teorias, segue abaixo a tabela n.° 3.
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Tabela n.° 3 - Defini¢des da GRH

A Gestao de Recursos Humanos é:

Beere/a/., 1984
(Prowse e Prowse, 2010)

Storey, 1995

Convidado, 1987

Pool, 1990 (Prowse & Prowse,

2010)

Armstrong, 2009

“Todas as decisdes de gestdo que afetam a relacdo entre
organizacoes e os funcionarios.”

Uma abordagem diferenciada para a gestao de empregos que
“procurar atingir um avango competitivo através da
implementacdo  técnica do esforco do trabalho
comprometido e capacitado.”

Definido como quatro objetivos principais: alto
comprometimento, alta qualidade, flexibilidade e integracéo
estratégica.

Visto como estratégico; considera as pessoas 0 ativo
individual mais importante da organizacéo; envolve todo o
pessoal da gestdo.

Definido como uma conduta estratégica e coesa na conducéo
dos recursos vantajosos da empresa: as pessoas.

Fonte: Stankeviciute (2013).

A GRH remete-se as politicas, praticas e os mecanismos que interferem na conduta, as

posturas e a performance das pessoas da empresa. Estas acdes sdo:

positivo;

Plano de RH — definicdo das obrigacdes de RH;

Recrutamento — trazer novas pessoas;

Selecdo — triagem e admisséo;

Formacdo e desenvolvimento — gestdo do percurso profissional;

Avaliacdo de desempenho — anélise do comportamento e das oportunidades;

Desenvolver um estabelecimento de emprego construtivo — Clima organizacional

e Compensacdo — Incentivo e estimulo.
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2.2.1.1 As Politicas de GRH

A politica da GRH precisa estar ligada a construcdo de estratégia da organizacao.
Pois, é inspirada nas suas conviccOes e nos valores da instituicdo e da sustentacdo aos

seus procedimentos organizacionais. (Pezzi e Figueiredo, 2013).

A funcao do RH necessita encontrar uma area nas organizagdes, ndo como o executor
e na “politica de habitos”, porém, como parceiro dos seus consumidores, ser muito mais
do que uma simples empresa que dita as regras e politicas, com os departamentos
especializados, apreciado, significativo, e igualmente com os valores e fundamentos das

performances da organizacdo. (Herzberg, Frederick et al., 1996).

Para o autor Chiavenato (2000) os principais aspetos das politicas de Recursos

Humanos sio:

1. Politica de Decreto de RH: onde faz recrutamento (categorias de formas de

recrutamento sendo, interno ou externo).

2. Politica de implementacdo de RH: averiguar critérios simples para a execucdo das

atividades; decisdo de planos de carreira, posto de emprego, analise de qualificacdo.

3. Politica de reparacdo de RH: requisitos de ordenado direto (abrange avaliar o posto
de trabalho e o seu ordenado); requisitos de ordenado indireto (vantagens
comunitarias adeptas aos requisitos em vigor internamente da empresa); permanecer

0 pessoal da organizacdo motivados, participando e produtivos.

4. Politica de progressdo de RH: diagnosticar, planear, elabora e valorizar as pessoas
para desempenhar as suas atividades; elaboracdo de situagdes que impulsionam o

triunfo e evolugdo empresarial pelo meio da transformacéo de atitudes.
5. Politica de controlo de RH: preservar bases de informacbes de modo a fornecer

discernimento qualitativa e quantitativa das pessoas pessoal que fazem parte da

empresa; normas de auditoria.
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Segundo Chiavenato (2000) os objetivos dessas politicas sao:

e Produzir, conservar e evoluir um grupo de individuos com competéncias,

incentivo e satisfacdo para alcangar as metas institucionais.

e Produzir, conservar e evoluir um grupo de situacdes institucionais de pratica,

evolugdo e satisfacdo dosindividuos, inclui-se alcanca os objetivos individuais.

e Atingir o éxito com efetividade e resultados geralmente com os colaboradores.

Também a partir das politicas verificam-se as préaticas inerentes a elas, e um ponto
estratégico que sdo as formag6es dos colaboradores. A formacao apoia os individuos a
tornarem-se mais competentes, consequentemente impedir os erros, aperfeicoar 0s
comportamentos para atingir melhores producéo, através dessas técnicas aprendem-se a
desempenhar, qualificar e transformar as condutas internas, e para as formagdes serem
bem-sucedidas sera necessario que exista um planeamento para cumprir todas as fases do

progresso das formacdes. (Reginatto 2004).

As diferentes fases das praticas na estrutura certa de acordo com Chiavenato (2010) sdo:

Identificar — verificar os requisitos das formacbes que precisam satisfazer a

longo e médio prazo;

e Programar formagdes — produzir um relatério de planeamento que ird suprir as
necessidades identificadas;

e Execucdo — aplicar e conduzir o planeamento do relatério das formacdes;

e Revisdo — consultar a construcdo dos resultados alcancado atraveés das

formacgdes.
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2.2.1.2. As Préticas de GRH

A GRH de talentos esta num ponto de inflexdo semelhante. A funcdo de RH para
cria valor tangivel nas organizacdes, concentra-se principalmente no fornecimento de
praticas de RH (equipe, remuneracdo, relacbes de trabalho, etc.), com base em
profissionais e frequentemente baseados em pesquisas, principios. Essas praticas sdo
importantes e as pesquisas indicam que, quando bem sucedidas, acrescentam valor
tangivel para a organizacdo (Becker e Huselid, 1998).

As empresas com excelentes resultados constituem padrfes e condutas universais
como: uma cultura com zelo aos seus trabalhadores, um di&logo transparente; turnos e
escalas ajustaveis decorrentes as suas necessidades; procedimentos transformadores que
atraiam as pessoas, escolher e realizar inclusdo do pessoal, ter programas que formacdes
com visdo de investimento no pessoal, 0s processos e sistemas séo alinhados segundo o

proposito da empresa. (Hinkin e Tracey, 2010).

Os recursos humanos sdo como um componente critico do planeamento estratégico
e decisdes do sistema da organizacao, € o processo de analisar e identificar a necessidade
ou disponibilidade de recursos humanos para atender aos objetivos da organizagéo.
(Pynes e Lombard 2011 p.37). Num esforcgo para preparar o futuro, o escritério de Gestao
de Recursos Humanos dos EUA (2005) desenvolveu um modelo de planeamento de forca

de trabalho em cinco etapas:

1. Definir a direcdo estratégica — isso €, envolver e vincular o processo de
planeamento da forca de trabalho ao plano estratégico da agéncia, plano anual de
desempenho, negocios e atividades de trabalho necessérias para a realizacdo de
objetivos e objetivos de longo e curto prazo.

2. Analisar a forca de trabalho, identificar lacunas de habilidades e analise da forca
de trabalho — Esse involucro determina quais sao 0s recursos atuais da forca de
producéo e como eles evoluirdo com a rotatividade e desenvolver especificagdes
para 0s tipos, numeros e locais de trabalhadores e gerentes necessarios para
atender aos requisitos estratégicos da agéncia; e determinar quais lacunas existem

entre as necessidades atuais e projetadas de eficacia do trabalho.

31



3. Desenvolve um plano de a¢do — isso envolve a identificagdo de estratégias para
fechar lacunas, planos para implementar as estratégias e medidas para avaliar 0s
progressos estratégicos, essas taticas podem incluir o recrutamento de formacao e
reciclagem, organizacdes de reestruturacdo, contratacdo de servicos, planeamento

de sucessdo e atualizagéo da tecnologia.

4. Implementar o plano de acdo — isso envolve garantir a disponibilidade de
recursos humanos e fiscais; papéis ndo sao bons; e a necessaria comunicacao,
marketing e coordenagdo correm para executar o plano e alcancar os objetivos

estratégicos.

5. Monitora, avalia e rever — isso envolve monitora 0s marcos de progresso, avaliar
a melhoria continua e o ajuste do plano para conduzir correcGes de curso e

acrescentar novos problemas.

As praticas de GRH precisam ter 0s seus processos institucionais estabelecidos e
definidos para serem eficiente e eficaz. (Way e Johnson 2005 citados por Veloso 2007)
para além disto, a GRH contribui com a evolucdo do beneficio da competitividade
duradoura. (Sobral, 2008).

Segundo Martins, (2005) as 6 praticas mais utilizadas na GRH, séo:

e Recrutamento e selecéo;

e Formacéo e desenvolvimento;

e Gestdo de desenvolvimento da carreira;

e Avaliagéo de desempenho;

e Organizacdo do trabalho e relagdes de trabalho;
e Analise de descrigéo das funcdes;

e Remunerag3o e recompensas.
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“As principais dimensdes da GRH envolvem a integracdo com planos estratégicos, de

modo a levar a trés objetivos:

e O objetivo do comprometimento dos colaboradores (ou seja, vincular 0s

colaboradores a organizagdo e obter maior esforco).

e O objetivo da flexibilidade/adaptabilidade (ou seja, recetividade a mudanca e

inovacdo, flexibilidade funcional).

e O objetivo da qualidade, ou seja, qualidade do pessoal, desempenho,

desempenho, padrées e imagem publica (Guest, 1989).

Diante da estrutura tabela n.° 4 consegue-se percebe melhor quais sdo as préaticas

da GRH (Guest, 1997).

Tabela n.° 4 — Préticas da GRH

GRH GRH
Estratégia Praticas
Diferenciacdo Selegdo
Foco Formacao
(qualidade)
Reducéo de Avaliagéo
Custos
Recompensas

Projetos de
Trabalhos

Envolvimento

Seguranga

GRH Resultados
Resultados Comportamentai
s
Comprometiment = Esfor¢o/Motivaca
0 0
Qualidade Cooperacéo
Flexibilidade Envolvimento

Cidadania
Organizacional

Fonte: Guest (1997).

Resultados de
Desempenho

Alta: Producéo

Alta:
Qualidade e
Inovacao
Baixo:
rotatividade de
trabalhadores.
Baixo:
conflitos e
reclamagcdes.
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Essa estrutura também pode ser representada pelas 5 dimensdes classicas
representadas por Neves (2000) as praticas que parte das politicas implementadas na

empresa, sdéo multifacetados e contingenciais.

Segundo o autor Ulrich (1998) atualmente as empresas mudam as suas praticas e
estratégias de GRH e com isto a cultura das empresas também estdo neste fluxo de
mudanga, o autor explica que para auxiliar a desenvolver uma nova cultura, A GRH

precisa seguir procedimentos de quatro fases:

e 1.2fase — precisa definir e explicar a definicdo de mudanca de cultura;

e 2.2fase — precisa associar como a mudanca de cultura é primordial para o éxito
dos negdcios;

e 3.2 fase — um método de avalia¢do cultural paraasubsequente cultura esperada;

e 4.9 fase — precisa definir implementacdes diferenciadas na criacdo de variacao

cultural.

Portanto, as praticas da GRH também consistem nos seus termos politicos, e o termo
politica de gestdo menciona a regulamentos da instituicdo, comummente com o padrédo
utilizado, que predominam o desempenho das praticas de GRH. (Caetano e Januario,
2009).

2.2.2. A GRH nas Organizacdes de Ensino em Portugal

Ao nivel da GRH, a grande diferenca entre as IES e empresas em gerais, as IES
tém fundamentalmente o método de evolugdo das politicas e estratégia de GRH mais

especificos.

A GRH nas IES estdo dividas em duas grandes classes distintas, conforme sao

descritivas na figura n.° 2.

e Colaboradores ndo docentes /Gestdo (légica da GRH igual as outras

empresas, privada ou publica).
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e Docentes /Investigadores (GRH especifico desta categoria) ligado a Estatuto
da Carreira Docente Universitaria (ECDU) / Estatuto da Carreira de

Investigacgao e Diregdo-Geral do Ensino Superior (DGES).

Figura n.° 2 — Classes da GRH na IES Portuguesas.

GRH
ECDU
Colaboradores Docentes/
ndo docentes/ Gestdo Investigadores Estatuto do investigador
DGES

Fonte: Elaboragdo Propria com Adaptagdo da A3ES (2021).

A GRH para colaboradores ndo docentes/gestdo é baseada no planeamento de
Recursos Humanos dos responsaveis por estas areas, entretanto, exige apenas a base da
GRH. A Determinacdo de planos e estratégias da GRH e da organizacdo para 0s
colaboradores ndo docentes/gestao é baseada nas suas necessidades, e com base em Neves

(2000) os principios e praticas da GRH séo:

Influéncia na estratégia do instrumento de Legislacdo Coletiva do Trabalho;

Gestdo do plano de carreiras;

Recrutamento e selecéo;

Formacdo e desenvolvimento;

Manutencdo do RH relacionado a politicas e beneficios.

A importancia da GRH bem implementada traz a parte da motivacéo dentro da GRH
uma das teorias mais conhecidas, a teoria da hierarquia das necessidades de Maslow

(1943) conforme a figura n.° 3, que ascendente mente, a hierarquia de Maslow inclui
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necessidades fisioldgicas, de seguranca, de afeto, de prestigio e de autor realizacdo, sendo
assim, o autor concluir que os gestores eficientes tentam antecipar com preciséo o perfil
de caréncias de cada subordinado, fornecer oportunidades para satisfacdo das

necessidades emergentes, segue abaixo a figura de Maslow:

Figura n.° 3 - Hierarquia das Necessidades de Maslow

Necessidades de Auto
Realizacio

Necessidades de Auto |
Estima

Necessidades Sociais

Necessidades de
Seguranca

Necessidades
fisiologicas

Fonte: Maslow (1943).

Ja as GRH para os docentes/investigadores sdo a base de leis e decretos especificos
nesta area, em Portugal as IES que sdo publicas tem a carreiras dos investigadores
designadas e planeadas pelo que se ECDU, O ECDU é um regulamento de governacao
para as universidades que se baseiam na limitagdo de modelos e estruturas de gestdo

interna de cada instituicdo. (anexo n.° 1).

“Decreto-Lei n.° 448/79, de 13 de novembro, alterado pela Lei n.° 19/80, de 16 de julho,
e pelos Decretos-Leis nos 316/83, de 2 de julho, 35/85, de 1 de fevereiro, 48/85, de 27 de
fevereiro, 243/85, de 11 de julho, 244/85, de 11 de julho, 381/85, de 27 de setembro,
245/86, de 21 de agosto, 370/86, de 4 de novembro, e 392/86, de 22 de novembro, pela
Lei n.°6/87, de 27 de janeiro, e pelos Decretos-Leis nos 145/87, de 24 de marco, 147/88,
de 27 de abril, 359/88, de 13 de outubro, 412/88, de 9 de novembro, 456/88, de 13 de
dezembro, 393/89, de 9 de novembro, 408/89, de 18 de novembro, 388/90, de 10 de
dezembro, 76/96, de 18 de junho, 13/97, de 17 de janeiro, 212/97, de 16 de agosto,
252/97, de 26 de setembro, 277/98, de 11 de setembro, e 373/99, de 18 de setembro, e
205/2009, de 31 de agosto (que procede a sua republicacdo), alterado pela Lei n.° 8/2010,
de 13 de maio.” (Decreto-Lei n.° 448/79).
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Verifica-se que a GRH dos docentes, existem diversos artigos que decretam 0s
seus processos. A DGES é um regulamentado com a misséo de “Assegurar a concec¢éo, a
execucdo e a coordenacao das politicas que, no ambito do ensino superior, cabem a area

governativa da Ciéncia, Tecnologia e Ensino Superior” (Anexo 2).

Ainda na base da GRH existem os chamados “Stakeholderes” sendo os
interessados nas IES, e estes fazem parte do grupo externo. Os autores Magalhaes e
Amaral (2000) relatam que em Portugal também se observa o nascimento de uma
sociedade de Stakeholderes. Contudo, como o sistema de ensino superior é caracterizado
pela divisdo politécnico em relacdo a universidade e privado em rela¢do ao publico o
conceito de Stakeholder assume diferentes significados e pesos (Teixeira e Amaral,
2012).

No que diz respeito as universidades publicas, a legislacdo portuguesa permite a
inclusdo de Stakeholderes externos nos seus érgdos sociais com exce¢do da Universidade
Catolica, o papel dos autores externos nas estruturas de governanca € definido nas

instituigdes privadas.

Existe toda uma estrutura de GRH, portanto, também os Stakeholderes, interessados

externos que fazem parte do organograma das IES, segue abaixo a figura n.® 4 explicativa.

Figuran.4 — Papel formal e real das partes interessadas na Governanca Institucional.

Universidades Politécnicos
p  Oenvolvimento das partes interessadas nos drgaos O envolvimento das partes interessadas nos orgdos de
y diretivos das instituigdes (por exemplo, no Senado) é governo das instituigtes & legalmente exigido pela Lei de
g Ppermitido pela Lei de Autonomia da Universidade de Autonomia Politécnica de 1990.
L 1988 As partes interessadas também participam na eleizdo do
| Presidente.
C As universidag:les estio autorizadas a estabelecer
A Consultoria Orgdos (sem poder de decisdo) com Influéncia fraca devido & auséncia frequente de acionistas

participacdo das partes interessadas

P Sem regras legais sobre a presenga ou auséncia das Sem regras legais sobre a presenca ou auséncia das partes
:t partes interessadas na governanca interassadas na governanca
V' Alegislacio estabelece uma separagio formal entre a
A entidade proprietaria da universidade e as autoridades Informal participation is the rule
g académicas internas. Isso ndo elimina a influéncia real

dagueles que controlam a propriedade.

Fonte: Magalhdes & Amaral (2000).
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3. METODOLOGIA DE INVESTIGAGAO

Neste capitulo ird apresentar-se a metodologia adotada que serviu de base para,
posteriormente, analisar e verificar todos os objetivos enunciadas no modelo tedrico desta

dissertagéo.

3.1 Selecao das Amostras

Para introducdo, a populacéo é um conjunto de individuos, que conseguem adquirir
informacdes. Conseguem ser estipuladas como uma comunidade de relevancia que pode
ser investigada por estudos cientificos para eventuais objetivos comuns. Portanto, a
populacdo deste trabalho é definida como: as Institui¢cbes de Ensino Superior.

A amostra traduz-se como um subgrupo de uma populacéo. Portanto, 0 mesmo precisa
ser adquirido de uma comunidade uniforme, no decorrer de um método casual, havendo
decorrido esse recolhimento através da necessidade ou proposta. Assim sendo, o
pesquisador seleciona precisamente alguns fatores que constituem a amostra, conforme a
flexibilidade dos entrevistados.

A selecdo certa da amostra para o estudo, é essencial para que as conclusdes e as
analises sejam interpretadas de maneira confiavel. Portanto, a amostra sdo todas as IES
portuguesas objeto de avaliacdo institucional pela Agéncia de avaliacdo e acreditacdo do
ensino superior (A3ES), desta forma foi escolhido a amostra que sera o universo
populacional, sendo um total de 149 IES de segundo a lista da A3ES retirada no dia
08/10/2020.

e 18 — Ensino Universitario Publico;
e 42 — Ensino Universitario Privado;
e 30 — Ensino Politécnico Publico;

e 59— Ensino Politécnico Privado.

Em seguida, ir-se-ao apresentar as medidas e instrumentos utilizados para recolher os

instrumentos de recolha de dados e variaveis pertencentes a este estudo.
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3.2 Instrumentos de Recolha de dados

Nesta dissertagdo utilizou-se o questionario de modo a ter consisténcia do estudo
nas suas respostas. O questionario ¢ uma ferramenta que determina os resultados aonde
podem representar os objetivos da investigacdo através dos fatores mediveis, e ainda
auxilia a estruturar, regularizar e no controlo das informagdes coletadas, sendo estas mais
faceis de serem encontradas segundo as respostas assertivas, (Fortin 2009).

O questionario que serve de base a esta investigacao foi elaborado com base em
questionarios ja previamente realizados e cientificamente validados por varios autores
cientificos, para garantir ao maximo a qualidade cientifica deste estudo. Sendo assim,
todos os itens presentes no questionario resultaram de uma reviséo de literatura contributo

dos peritos, nomeadamente o autor (Neves, 2000).

Na elaboracdo do questionario tentou-se assegurar a sua exatiddo, visto que, se
consistiu em medir a maioria das suas variaveis do estudo, por isso, anteriormente a sua
preparacdo buscou-se categorizar com exatiddo as suas questBes com grupos de
questionamentos apropriados, os procedimentos de medicdo aplicados as suas escalas e
por fim, os métodos de verificacdo das recolhas de dados.

As categorias de um pardmetro de um questionario sao capazes de ser categorizadas
em objetivos e subjetivos. Os parametros objetivos sdo referentes aos fatos, como
atributos dos seres humanos, através da sua sabedoria e as suas condutas. Parametros
subjetivas sdo referentes a comportamentos, ou seja, refere-se aos pensamentos, vivencia,

e aos seus principios (Freixo, 2011).

Apbs ter sido feita a recolha do estudo de algumas das vertentes tedricas mais
relevantes acerca da tematica em analise, a investigacdo ird basear-se na analise dos
resultados obtidos pelo questionario aplicado.

Deste modo, este estudo e a aplica¢do do questionario em questao ira estar focado no
pais de Portugal e ira ser aplicado essencialmente em todas IES registadas na A3ES.

O facto de o foco deste questionario ser no sector das IES da GRH em Portugal, deve-
se ao facto de ter tido como base o estudo Strategic Human Resources Management for
Southeast Asian Universitie, e para aumentar o alcance do estudo foi escolhido Portugal

para aprofundar a investigagdo num pais especifico.
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Para reunir os dados satisfatorios para alcangar o objetivo geral desta investigacao,
foi enviado um correio eletronico com o pedido de solicitacdo, aos responsaveis do sector
da GRH das IES para responder o questionério deste estudo atraves do Google Forms, 0s
responsaveis sao os Administradores, RH e Reitores, o questionario foi enviado para

podermos responder a pergunta de partida deste trabalho.

Mediante ao questionario pode-se ter um alcance a uma abundancia de informagdes
e dados Quivy e Campenhoudt (1998) a selecdo do procedimento disp6s por base a
literatura vigente, ao autor, José Neves (2000) esta investigacdo atribui-se como analitica,

com isto, 0 questionario torna-se uma apropriada selecéo.

Por conseguinte, utilizou-se a plataforma Google Forms para proceder a adaptacao
de um questionario nitido e simples. O inicio da recolha de dados foi a 22 de marc¢o de
2021 com a distribui¢do dos questionarios via correio eletronico das IES.

Deste modo, esta etapa da investigacdo realizou-se de marco a maio de 2021,
composta através dos consecutivos pontos: escolha, interpretacdo e ajustes das escalas

aplicadas, seguem as etapas abaixo.

Figuran.5— Etapas da Investigacao:

@

Adaptacdo do questionario;

Caracterizacdo da populacdo e amostra;

U

Aplicacéo de pré-testes;

Aplicacéo efetiva do questionério;

V

Coleta e compilacédo das respostas;

U
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Analise e tratamento através da estatistica descritivas;

U

Definicdo dos processos de analise quantitativa dos dados

Fonte: Elaboragdo Prépria com Adaptacao Jodo Carvalho (2018).

Este questionario foi adaptado a partir da analise da literatura anteriormente referida,
dimensGes de Neves (2000) para facilitar, as perguntas sdo agrupadas em 3 secgoes
conforme a apresentacéo feita abaixo e enviado junto do questionario:

| — Caracterizacdo Institucional, com 4 perguntas

|| — Gestéo e Politicas de Recursos Humanos, dividas em 5 subsecc¢oes:

1. Estratégia de GRH: as percecdes a respeito da elaboracdo da estratégia da gestdo de
recursos humanos, a regularidade da analise da metodologia implementada, o decreto
competente da GRH, e o seu resultado com a elaboracédo da estratégia do mecanismo da

legislagdo coletiva de trabalho.

2. Gestdo do emprego: relativo a esta medida, existe a problemética de entender a
percecdo a respeito do vinculo do planeamento quantitativo e qualitativo da GRH, o

significado sobre os quesitos fundamentais, e a progressao das carreiras profissionais.

3. O Recrutamento e Selegéo: nesta dimensdo atribui-se a relevancia do estudo e a
exploracdo do negdcio, os métodos de admissao, as estratégias de triagem e 0s processos

de decisdo do planeamento de inclusdo do pessoal.

4. Formacdo e desenvolvimento: neste quesito, foram listadas perguntas a respeito das
percecdes apontadas com relagcdo ao planeamento das formacoes, o plano de informacao,
didlogo e tambem a analise de eficiéncia;

5. Manutengdo de RH: nesta dimensdo trata-se da politica de remuneraces,
compensacao, beneficios, e também, sobre as condi¢gdes do ambiente de trabalho, seja

com seguranca e higiene e também a¢des sociais.
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|l| Elementos Gerais finais.

A categoria de escala usada nesta investigagao corresponde a escala de LIKERT, sendo a
categoria de escala com um constante nimero de respostas escolhidas pelos respondentes,
podendo assim, analisar a sua frequéncia. A Escala de LIKERT geralmente séo entre os

numeros de 1 a 5 (1-Discordo Totalmente; 2-, 3-; 4-; 5-Concordo Totalmente).

3.3 Andlise de dados e Informacgdes

Neste estudo foi escolhida a investigacdo qualitativa descritiva, e que tem no seu

proposito, conforme os autores Bogdan, e Biklen, (1994) cinco atributos:

1.° Carateristica: a origem objetiva das suas informacdes sendo o melhor o ambiente para

0 pesquisador constituir as suas investigacoes;

2.° Carateristica: as informacdes sdo de qualidade descritiva;

3.% Caracteristica: os investigadores que aplicam os processos descritivamente tém um
maior interesse pelo passo a passo conduzido na investigacdo, do que literalmente pelas

conclusoes;

4.° Caracteristica: as verificacdes das informacbes sdo concretizadas de modo mais

simples;

5.0 Caracteristica: Geralmente o investigador preocupa se em entender como 0S
respondentes podem acrescentar as suas vivéncias para contribuir com o estudo, e com

isto, estabelece a investigacao qualitativa e a escolha certa dos individuos.

Sendo a pesquisa de caracter qualitativo os individuos que constituiram a amostra
foram selecionados por conveniéncia conforme a sua experiéncia na area de investigagéo.
Mediante o caracter qualitativo da investigacdo, a verificagdo referente ao teor do estudo
(anélise de contelido) torna-se o melhor percurso para analise das respostas coletadas no

decorrer do trabalho.
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A analise de conteudo é um grupo com métodos de verificacdo dos materiais reunidos,
0 seu objetivo essencial é obter indicadores para poderem entender nogdes pertinentes as
situacdes de produtividade e integracdo das comunicages, a partir de métodos pautados.

(Bardin 2009) a analise de contetdos resulta-se por diversas fases, sendo elas:

e Escolha dos documentos para utilizar na analise, definicdo de possibilidades e de
objetivos, preparar critérios que estabelecem as conclusoes;
e Diagnostico e tratamento da base de dados;

e Discusséo da concluséo e resolucéo do problema apresentado no estudo.

Wolcott (2004) descreve trés situacGes essenciais no decorrer as etapas de analise de

dados: definicdo, diagnostico e compreensao:

e A definigdo condiz com a forma descrita as informagdes colhidas pelo autor;

e O diagndstico é um método de estruturacdo das informacgdes, em que podem
acentuar as caracteristicas fundamentais, também conseguem identificar aspetos
primordiais;

e A compreensdo trata-se do método de aquisicao na interpretacdo dos contetidos e

deducdes com base nas informac6es adquiridas.

No que diz respeito a técnica de analise de dados, esta é a confrontacdo dos resultados
obtidos pelos questionarios com a pesquisa bibliografica efetuada, sendo que estes dados
foram introduzidos num ficheiro do Excel e foi este ficheiro que serviu de base a toda a
analise, os elementos foram tratados e efetuadas anélises estatisticas descritivas.

Foi realizado também a anélise de conteudo, que através das respostas no questionario
ira se verificar todas as interacfes para desenvolver as conclusdes, todas as informac6es
e processos detalhados serdo concluidos como os processos utilizados no dia a dia das
IES.

A 31 de maio de 2021 encerrou-se a rececdo de respostas, de um total de 149
inquéritos distribuidos, foram recolhidas 37 respostas, representando uma taxa de
resposta de 25% respondidas. Na analise dos dados foram utilizados sobretudo a
estatistica descritiva 0 qual equivale a coleta, introducdo, analise e a compreensdo das
informacgdes quantitativas pelo meio da constituicéo de ferramentas apropriadas sendo 0s

quadros, os graficos, os indicadores numéricos e a analise descritiva.
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A analise dos dados recolhidos, iniciou-se na reproducéo e analise percentual das
respostas das informacdes recebidas, as informacdes foram lidas diversas vezes, buscando
padrles, situacBes e atitudes que poderiam se repetir. Estes dados do questionario
contribuiram para identificar quais sao as praticas e as politicas implementadas na Gestédo
de Recursos Humanos nas IES portuguesas.

Foi utilizado também a ferramenta do Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS) para realizar uma analise descritiva dados recolhidos, como a mediana e moda,
estatistica de contagem e percentagem (%) de cada linha respondida no questionario, foi
utilizado o Excel para realizar os graficos comparativos de circulo, j& a analise da escala

likert foi elaborado através da ferramenta RStudio.
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4. |IES EM PORTUGAL

No presente capitulo apresentamos uma pequena caraterizacdo das IES em Portugal
Apresentamos também alguns dados relativos as diferenciaces das IES, e Finalmente
procedemos a caraterizacao IES estudadas, através do critério do questionario.

4.4. Caraterizacao Institucional IES em Portugal

“A importancia do ensino superior no crescimento e desenvolvimento econémico
das sociedades € aceite por paises desenvolvidos e paises em desenvolvimento” (Elsa
Ferreira 2019 p.1). Portanto, nas ultimas décadas tem surgido necessidades de criacdes
de novas IES, cada regido tem uma demanda de populacdo em procura destas instituicoes.
Neave & Amaral citados por Ferreira (2019) referem o que “o sistema de ensino superior
em Portugal tem conhecido, nas Gltimas décadas, profundas alteragdes”, o texto citado
abaixo descreve uma parte da evolucdo das IES em Portugal.

“A evolucgdo recente do sistema de ensino superior em Portugal, processou-se, no entanto, face
a uma quase auséncia de regulacéo eficaz por parte do Estado. Assim, foi-se a desenvolver uma
rede de estabelecimentos de ensino superior dispersa pelo territério nacional, sem uma estrutura
e uma hierarquizagéo planeada ou organizada em funcédo de objetivos e linhas estratégicas claras.
Situacdo que se torna particularmente evidente, quando o nimero de candidaturas dos alunos
tradicionais, mostra tendéncia a diminuir e onde as dificuldades econ6micas apontam para a
necessidade de uma utilizacdo mais eficiente dos recursos disponiveis”. (A3ES, CIPES,
2009:2010).

Portanto, devido a necessidade de evolucdo do pais, as IES em Portugal tornaram
proporcfes enormes na sua economia, as IES em Portugal sdo tidas como um sistema
binario (tabela n.° 5) assim como na Europa em geral (Vossensteyn & Weert, 2013). A
autora Ferreira (2019) descreve que no sistema binario, a cada subsistema de ensino
concernem ocupagdes proprias. “Ao ensino universitario incumbe realizar a oferta das

formac0es cientificas solidas”. (Decreto-Lei de 62/2007 27).

“O ensino superior portugués organiza-se num sistema binario, que integra o ensino

universitario e o ensino politécnico com uma estrutura assente em 4 ciclos: um ciclo de estudos
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de curta duragdo, que ndo confere grau académico e trés ciclos de estudos conducentes aos graus

académicos de licenciado, mestre e doutor.” (DGES 2017).

De acordo com estas informacdes, consegue-se verificar como funciona o sistema

binario na tabela abaixo.

Tabela n.° 5. Sistema Binario

Ensino universitario Ensino Politécnico

“O ensino politécnico € direcionado

“O ensino universitario serd direcionado . .
mediante a uma compreensdo de

através de uma visdo do progresso de . L . .
investigacdo aplicada e através do

esquisa e de inovagdo do conhecer e . N <
Pesq ¢ desenvolvimento, gerido a percegdo e

arantira  uma recisa  elaboracdo N
g P ¢ repostas de problemas concretos e propde-

cientifica e cultural e possibilitar uma L . <
se viabilizar uma estavel formacéo

formacdo técnica que qualifique para as . . .
¢ que q que p cultural e técnica de nivel superior,

atividades profissionais e culturais e . . «
P desenvolver a capacidade de inovacéo e de

fomente a evolucdo das competéncias de - . .. .
¢ P analise critica e ministrar conhecimentos

apreciacdo, ideias e andlise critica.” L . - -

cientificos de indole teorica e préatica e as
suas aplicacBes com vista ao exercicio de
atividades profissionais.”

Fonte: DGES (2017).

Em Portugal tem-se um total de 149 IES conforme o sitio ‘web’ A3ES (2021),
que estdo divididas em Universidades publicas, privadas e politécnicos, publicos e
privados. Tendo-se a divisdo em subcategorias de matriz civil e militar, ainda conforme
as informac0es, as instituicdes de ensino superior universitario conferem os seguintes

diplomas:

IES Universitarios

e Universidades: concedem os graus de licenciado, de mestre e de doutor;

« Institutos universitarios: concedem os graus de licenciado, de mestre e de doutor.

IES Politécnicas
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e Graus de licenciado e de mestre;

o Diploma de técnico superior profissional

“O ensino superior publico, incluindo o ensino militar, representa quase 3/4 dos ciclos de
estudos (74%), oferece 2/3 do total de vagas (66%), e concentra 77% dos estudantes inscritos no
ano 2010/2011. O mecanismo privado corresponde a cerca de 1/4 do total de ciclos de estudos,
oferece 1/3 das vagas e representa, apenas, pouco mais de 1/5 do total de inscritos, com 22% do
sistema” (A3ES 2012: p.9).

Portanto, as IES s&o consideras uma parte muito importante na historia do pais, assim
como na sua evolugdo que contribuiu para o desenvolvimento e conhecimentos das

pessoas, 0S seus processos de aprendizagem, e organizacgdo estrutural.
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5. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Com os dados do questionario, a analise dos dados identificou as politicas e praticas
representadas em 5 dimens@es, com a finalidade de recolha da informacao que me permita
verificar quais sdo as préticas e as politicas implementadas na Gestdo de Recursos
Humanos nas IES em Portugal.

As respostas obtidas na recolha dos dados gerais das IES permitem a caracterizacao
da amostra, das 149 IES estudadas, 25% da amostra da populagdo responderam com o
total de 37 respostas. Das 37 IES que responderam 55% (20) respostas das IES

particulares/privadas e 45% (17) respostas das IES publicas.

Grafico n.° 1 — Caracterizagdo Institucional

W Plblica M Privada

Fonte: Elaboragdo prépria (2021).

No questionéario, foram abordados a categoria de ensino das IES (gréfico n.° 2),
referente as diferencas de especialidade do ensino das IES, é possivel identificar, as

seguintes IES de ensino:

e Universitario Geral 14 (37%)
« Politécnico Geral 19 (51%)
e Militar e Seguranca 4 (11%)
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Percebe-se que com 51% das respostas as IES politécnica geral, foram grandes parte

respondentes no questionario, 37% universitario geral, e na minoria militar e seguranca

com 11%.

Graficon.° 2 — A IES é do ensino:

14; 38%

B Universitdria W Politécnica ® Militar e Seguranca H

Fonte: Elaboragdo prépria (2021).

O perfil dos respondentes na sua posicao hierarquica, sdo as seguintes (grafico n.° 3):

e Equipa Reitoral 6 (16%)

e Equipa Presidencial 3 (8%)

e Equipa de Direcéo 8 (22%)

e Conselho de Gestéo 1 (3%)

e Administrador/a 2 (5%)

e Responsavel pelo Departamento/Servigo/... de Recursos Humanos 4 (11%)
e Técnica/o Superior e/ou de Recursos... 6 (16%)

e Qutro 7 (19%).
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Grafico n.° 3 — Posic¢do Hierarquica

= Equipa Reitoral
= Equipa Presidencial
Equipa de Diregao

A = Conselho de Gestdo

= Administrador/a

Responsavel pelo Departamento
/Servico/... de Recursos Humanos
= Técnica/o Superior e/ou
de Recursos...
= Qutro

Fonte: Elaboragdo prépria (2021).
Verifica-se que 60% dos representantes na posi¢do hierarquica da GRH nas IES, sdo

0s responsaveis pelo Departamento/Servigo/... de Recursos Humanos e Técnica/o

Superior e/ou de Recursos.

Neste questionario foram abordadas 5 dimens@es estudadas pelo autor José Neves,
2000, sendo:

Estratégia de RH

e Gestdo de Emprego

e Recrutamento e Selecédo

e Formacéo e Desenvolvimento

e Manutencdo de RH

Poderemos analisar e interpretar através dos graficos da escala likert, que sera
conduzida a andlise separadamente de cada IES, as IES particulares/privadas, IES
publica, e as IES Universitaria e Politécnica, através destes graficos da escala likert sera

possivel analisar e chegar as conclusdes das politicas e préaticas nas IES portuguesas.
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Gréfico n.° 4 Escala Likert 5 Dimens6es IES portuguesas 1.1
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Gréfico n.° 5 Escala Likert 5 Dimens6es IES portuguesas 1.2
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Fonte: Elaboragdo prépria (2021).
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O gréfico da escala likert do questionario, esta interpretado da seguinte forma: das
questBes que mais tiveram “5. Concordo Totalmente” até a que menos tiveram

concordancia, que esta em ““1. Discordo Totalmente”.

Comeca-se por observar que a primeira questdo com 56% focou-se na dimenséo
n.° 1. Estratégia de RH: ¢) O Diretor de RH é parceiro com um papel proativo na definigdo
da estratégia de GRH. As IES portuguesas concordam que esta questdo € a que mais

prevalece.

J& a questdo que obteve mais discordancia com 29% das escolhas entre “1.
Discordo Totalmente e “2. Discordo” foi a dimensdo 5 Manutencao de RH: d) Os salarios
médios praticados pela organizacdo sdo acima da média dos praticados pelo sector

publico.

As questdes que mais tiveram concordancia acima de 50% entre as IES portuguesas

foram:

1. Dimensao 1 c) O Diretor de RH é parceiro com um papel pré-ativo na definicéo
da estratégia de GRH. — 56% de concordancia entre as IES portuguesas, sendo o
foco na estratégia de RH a questdo mais relevante entre as IES portuguesas.

2. Dimensao 4 k) O sistema de comunicacdo interna € um veiculo de integracdo de
todos os colaboradores na cultura da organizacdo. — 54% de concordancia entre
as |IES portuguesa, com maior foco na formagéo e desenvolvimento de pessoas.

3. Dimensdo 4 h) A organizacao dispde e ja utiliza um sistema de “e-learning” —
54% de concordancia entre as IES portuguesas.

4. Dimensédo 3 g) A organizacdo no processo de recrutamento e Selecdo terd uma
conduta ética ndo efetuando nenhuma discriminacdo sexual, racial, religiosa ou
politica— 54% de concordancia entre as IES portuguesas.

5. Dimensdo 3 e) A organizacdo define e hierarquiza, antes de cada processo de
Selecdo, critérios de escolha — 54% de concordancia entre as IES portuguesas.

6. Dimensdo 5 g) Existe um plano de Saude Higiene e Seguranga no Trabalho

(SHST) — 50% de concordancia entre as IES portuguesas.
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7. Dimensdo 4 m) A ‘internet’ ¢ um instrumento privilegiado para agilizar o
processo de comunicagdo interna — 50% de concordéancia entre as IES
portuguesas.

8. Dimensdo 3 h) A organizacdo no processo de Selecdo alia a experiéncia, as
qualificacbes, mas também as qualidades morais dos individuos - 50% de
concordancia entre as IES portuguesas.

9. Dimensdo 3 b) A organizagdo utiliza formas convencionais de recrutamento
(p.ex. jornais) e recrutamento ‘on-line’ — 50% de concordéncia entre as IES
portuguesas.

10. Dimenséo 2 b) Existe uma correta definicdo de perfis profissionais — 50% de

concordéncia entre as IES portuguesas.

Verifica-se entdo que a maior concordancia entre as dimensdes entre as IES
portuguesas estdo na dimensdo n.° 3 — Recrutamento e Selecdo, e dimensdo n.° 4 —

Formacdo e Desenvolvimento.

Esses dados sugerem que as IES estdo com as suas perspetivas focados em recrutar e
consequentemente formar as pessoas, mostram que estdo adeptas as estratégias de
RH, pois a questdo que mais contém votos € “O Diretor de RH € parceiro com um
papel pro-ativo na definicdo da estratégia de GRH”, com isto verificamos que a
direcdo das IES, em geral, foca na estratégia de recrutamento e consequentemente na
formacao e desenvolvimento do pessoal com uma conduta ética ndo fazendo nenhuma
discriminacdo sexual, racial, religiosa ou politica, mas faz argumentar como séo
geridas as manutencdes de RH das mesmas, pois a manutencdo de RH é uma
dimensdo contraditdria visto que as IES portuguesas menos concordam que existe

manutengédo de RH frequentemente.

A comunicacdo interna também é um fator de privilégio, visto que para uma
estratégia bem implementada seja eficiente e eficaz é preciso que todos participem, com

isto a organizacdo também dispde de sistema de aprendizado ‘e-learning’.

Através do grafico foi possivel tambem verifica as questdes que as IES menos

concordaram, sendo elas:
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10.

Dimenséo 5. d) Os salarios médios praticados pela organizacdo sdo acima da
meédia dos praticados pelo sector publico — 29% das IES portuguesas discordam
desta questéo e apenas 11% de “4. Concordo”.

Dimenséo 3 a) A Organizacdo conhece e analisa 0 mercado de trabalho porque
utiliza técnicas de pesquisa e analise do mercado. 18% de discordam desta
questéo, e 61% escolheram a opcao “3. Neutro”

Dimenséo 5. a) A organizacdo tem um sistema de recompensas composto por
diversas componentes, salario base + prémios de produtividade + comissdes +
...)] 29% das IES portuguesas discordam desta questéo

Dimenséo 2 d) Todas as carreiras profissionais sdo objeto de planeamento —
29% das IES portuguesas discordam desta quest&o.

Dimensédo 4 e) A organizacdo utiliza técnicas, indicadores de avaliacdo da
eficacia da formacdo. — 14% de discordam desta questdo, e 61% escolheram a
opcao “3. Neutro”

Dimenséo 5. ¢) O plano de regalias sociais aplica-se por igual a todos os membros
da organizacdo. — 25% das IES portuguesas discordam desta questéo.
Dimenséo 5. e) A organizacdo dispde de um sistema de prémios de assiduidade
— 29% das IES portuguesas discordam desta questéo

Dimenséo 5. f) O Sistema de Informacdo de GRH tem permitido flexibilizar o
sistema de recompensas e incentivos — 18% de discordam desta questdo, e 54%
escolheram a opgéo “3. Neutro”.

Dimenséo 5. k) As comissdes de higiene e seguranca tém um papel ativo. - 14%
de discordam desta questéo, e 57% escolheram a opg¢éo “3. Neutro”

Dimensdo 5. m) Incentiva-se a participacdo dos trabalhadores na tomada de
decisbes operacionais — 18% de discordam desta questdo, e 54% escolheram a

opcao “3. Neutro”.

Através desta analise verifica-se que a maior discordancia entre as IES portuguesas

estédo na dimenséo 5. Manutencgédo de RH, as questdes em gerais estdo com a mediana 3,

ou seja, encontram-se geralmente “.3 Neutro” sendo a tendéncia central da pesquisa.

Visto que as IES estdo focadas no recrutamento e selecdo, consegue-se percebe que

a estratégia de atracdo e formacéo de pessoas esta mais estruturada do que a estratégia de

manutencgdo e gestdo de emprego, a questdo que menos favorece é “Os salarios médios
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praticados pela organizacdo sdo acima da média dos praticados pelo sector pablico”
percebe-se que a questdo financeira é um ponto de politica interna que precisa ser revisto
pelas IES portuguesas, por se tratar de um ponto negativo aonde a maioria das IES
discordam que o salario sdo acima da meédia praticado pelo sector publico, porém, através
dessa analise consegue entender que as IES também n&o analisam o mercado, a sua volta,
por isto pode provocar esse desequilibrio a respeito da gestdo de emprego e salarios.
Outro aspeto de discordancia sdo as recompensas e comissoes, que ficam em
desvantagem em relacdo a outros critérios e geralmente, compreende-se que as
organizagcfes focam mais em pontos organizacionais e nao tanto nos motivacionais das
pessoas, conforme foi citado na figura n.° 3 de Maslow.
No seguimento da andlise sera feito uma diferenciacéo das IES particular/privada e
publica, para verificar as questdes que mais se adequam a cada uma delas, assim pode-se
concluir com éxito a discussao, segue abaixo o grafico da escala likert do questionario

completo das IES particular/privada e IES publica.
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Grafico n.° 6. Escala Likert IES Particulares/Privadas. Grafico n.° 7. Escala Likert IES Publica
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Andlise das IES Particular/Privada com maior concordancia:

1. Dimensao 4 h) A organizagao dispde e ja utiliza um sistema de ‘e-learning’ — na
posicdo geral das IES esta questdo encontra-se com 54%, no entanto, quando se
analise as IES particulares verificamos que tem o maior nimero de concordancia
sendo a primeira entre elas na escala particular/privada com 74% de concordéancia.

2. Dimensao 4 j) O DRH concebeu um plano de informagéo e comunicacdo — esta
questdo na escala geral esta com 46% de concordancia, no entanto, verifica-se que
71% dessa concordancia vem das IES particulares.

3. Dimenséo 3 h) A organiza¢do no processo de Selecdo alia a experiéncia, as
qualificagdes, mas também as qualidades morais dos individuos — esta dimensédo
também se encontra com 50% de concordancia entre as IES, ao analisar a IES
particular verifica-se que tem 71% de concordancia entre elas.

4. Dimensédo 1 ¢) O Diretor de RH é parceiro com um papel pré-ativo na definicao
da estratégia de GRH — esta questdo esta em primeiro lugar entre a concordancia
das IES com 54%, no entanto, verifica-se em 4.° lugar para as IES particulares
com 69% de concordancia.

5. Dimensdo 5. n) A informacdo médica de cada colaborador é tratada com a
maxima confidencialidade preservando a privacidade das pessoas — esta questdo
na escala geral estd com um total de 46% de concordancia, sendo nas IES
particulares verificam-se 64% da concordancia.

6. Dimensdo 5 g) Existe um plano de Saude Higiene e Seguranca no Trabalho
(SHST) — Esta questdo também se encontra ma escala geral com 50% de
concordancia entre as IES, para as IES particulares estdio com 64% de
concordancia.

7. Dimensdo 4 m) A ‘internet’ ¢ um instrumento privilegiado para agilizar o
processo de comunicacdo interna — com 50% de concordancia entre as IES
portuguesas, esta questdo encontra-se com 64% na concordancia entre as IES
particulares.

8. Dimensdo 3 g) A organizagdo no processo de recrutamento e Sele¢do tem uma
conduta ética ndo conduzindo nenhuma discriminacédo sexual, racial, religiosa ou
politica — com 54% de concordancia entre as IES portuguesas, esta questdo

encontra-se com 64% na concordancia entre as IES particulares.
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9. Dimensdo 3 b) A organizacdo utiliza formas convencionais de recrutamento
(p.ex. jornais) e recrutamento ‘on-line’ — com 50% de concordancia entre as IES
portuguesas, esta questdo encontra-se com 64% na concordéncia entre as IES
particulares.

10. Dimensao 2 b) Existe uma correta definicdo de perfis profissionais — com 50%
de concordancia entre as IES portuguesas, esta questdo encontra-se com 64% na
concordancia entre as IES particulares.

Percebe-se através do grafico de calor n.° 7, que as IES possuem uma maior
concordancia de “4. Concordo” e “5. Concordo Totalmente” com a maior percentagem
em 71%.

Ja no gréafico n.° 8 percebe-se que as IES se concentram mais em “3. Neutro” quando
esta na tendéncia central, sendo ndo Concorda e nem discorda, com a maior percentagem
em 63%, e nenhuma concordéncia mais que 50%.

Ao verificar os dois gréaficos, percebe que a uma grande diferenca entre as IES
publicas e particulares/privadas, sendo o numero de percentagem respondida nas
questdes, agora ira-se analisar as questdes que mais se destacam em “4. Concordo” e 5.
Concordo Totalmente” entre elas relacdo a andlise geral dos dois graficos. Verifica-se
entdo que a maior concordancia entre as dimensdes nas IES portuguesas estdo na
dimensdo 3. Recrutamento e Selecdo. dimensdo 4 — Formacdo Desenvolvimento e na

discordancia esta na dimenséo 5. Manutengdo de RH.

Nas IES particulares/privadas, verificou se que a concordancia entre elas centrou-se

mais nas dimensdes 3. Recrutamento e Selecdo, e 4. Formacao e Desenvolvimento.

As formacdes e desenvolvimento sdo a maior proposta das IES particular/privada, a
primeira questdo ¢ “A organizagao dispde e ja utiliza um sistema de ‘e-learning’ a mais
votada entre as IES particulares, seguida do plano de informagdo e comunicagdo, com
isto as IES alinham as qualificacbes e experiéncia a uma correta definicdo dos

profissionais.
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Através do grafico foi possivel também verifica as questdes que as IES particulares

menos concordaram, sendo elas:

Analise das IES Particular/Privada com menor concordancia:

1. Dimensao 2 d) Todas as carreiras profissionais sdo objeto de planeamento —
43% de discordam desta questdo, tem apenas 19% de “4. Concordo” entre as
IES portuguesas no geral, na escala geral das IES portuguesas esta questdo
esta com 44% da concordéancia.

2. Dimensdo 2 f) A avaliacdo do desempenho é uma politica de RH de
importancia estratégica por isso objeto de planeamento em termos dos
métodos e técnicas utilizados e a periodicidade com que é realizada — 21%
de discordam desta questéo, e 64% escolheram a opc¢éo “3. Neutro”

3. Dimensédo 3 a) A Organizacdo conhece e analisa 0 mercado de trabalho
porque utiliza técnicas de pesquisa e analise do mercado — 29% de discordam
desta questéo, e 57% escolheram a op¢ao “3. Neutro”.

4. Dimensédo 5 d) Os salarios médios praticados pela organizacdo sdo acima da
média dos praticados pelo sector publico — 29% de discordam desta questéo,
e 57% escolheram a opcdo “3. Neutro”, a Gltima questdo na escala geral das
juntas IES com 39% de discordo.

5. Dimenséo 5 a) A organizacdo tem um sistema de recompensas composto por
diversas componentes (salario base + prémios de produtividade + comissdes
+ ...)] — 36% de discordam desta questéo, e 43% escolheram a opcéo “3.
Neutro”, sendo uma questdo na escala geral das juntas IES com 42% de
discordo.

6. Dimensdo 5 m) Incentiva-se a participacdo dos trabalhadores na tomada de
decisbes operacionais — 21% de discordam desta questéo, e 57% escolheram
a opcdo “3. Neutro”, sendo uma questdo na escala geral das juntas IES com
31% de discordo.

7. Dimensdo 4 e) A organizacdo utiliza técnicas, indicadores de avaliacdo da
eficacia da formacdo — 21% de discordam desta questao, e 50% escolheram
a opcdo “3. Neutro”, sendo uma questdo na escala geral das juntas IES com

25% de discordo.
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8. Dimensao 5 f) O Sistema de Informacao de GRH tem permitido flexibilizar o
sistema de recompensas e incentivos — 21% de discordam desta questéo, e
50% escolheram a opgéo “3. Neutro”.

9. Dimensdo 2 a) Na instituicdo faz-se um planeamento quantitativo e
qualitativo de RH — 29% de discordam desta questdo, e 36% escolheram a
opcao “3. Neutro”.

10. Dimensao 2 e) A afetacdo e desafetacdo de RH aos postos de trabalho é feita
segundo um planeamento prévio — 29% de discordam desta questéo, e 36%
escolheram a opgéo “3. Neutro”. sendo uma questdo na escala geral das juntas
IES com 32% de discordo.

J& na questdo que as IES particulares menos concordam centrou-se nas dimensdes 2.
Gestdo de emprego e na dimensdo 5. Manutencdo de RH. Ou seja, as IES tém a politica
de adequar cada colaborador a um cargo especifico conforme as suas qualificacdes e
experiéncias focadas na formacdo e desenvolvimento, no entanto, ndo faz um
planeamento de carreiras para 0 mesmo, e a avaliacdo de desempenho também é um ponto
negativo segundo as IES, quando se trata de sistemas de recompensas e incentivas

também ndo tem as politicas bem coordenadas.

Verifica-se agora a analise das IES Publicas com maior de 40% de concordancia:

Anélise das IES Publicas com maior concordancia:

1. Dimensdo 3 e) A organizacdo define a hierarquiza, antes de cada processo de
Selecdo, critérios de escolna — com 54% de concordancia entre as IES
portuguesas, esta questdo encontra-se com 47% na concordancia entre as IES
publicas.

2. Dimensao 4 o) Existe uma avaliacdo sistematica da politica de comunicacdo —
com 46% de concordancia entre as IES portuguesas, esta questao encontra-se com
42% na concordancia entre as IES publicas.

3. Dimensdo 4 m) A ‘internet’ é um instrumento privilegiado para agilizar o
processo de comunicacdo interna — com 50% de concordéncia entre as IES
portuguesas, esta questdo encontra-se com 42% na concordancia entre as IES

publicas.
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4. Dimenséo 4 k) O sistema de comunicacdo interna € um veiculo de integracao de
todos os colaboradores na cultura da organizacdo — com 54% de concordéncia
entre as IES portuguesas, esta questdo encontra-se com 42% na concordancia
entre as IES publicas.

5. Dimenséo 4 i) O Sistema de Informacdo de GRH tem um papel fundamental no
desenvolvimento da politica de formagdo — com 46% de concordancia entre as
IES portuguesas, esta questdo encontra-se com 42% na concordancia entre as IES
publicas.

6. Dimensdo 4 c) As chefias ttm um papel fundamental no diagnostico das
necessidades de formagdo — com 43% de concordancia entre as IES portuguesas,
esta questdo encontra-se com 42% na concordancia entre as IES publicas.

7. Dimenséo 1 c) O Diretor de RH € parceiro com um papel pro-ativo na definicdo
da estratégia de GRH — com 54% de concordancia entre as IES portuguesas, esta
questdo encontra-se com 42% na concordancia entre as IES publicas, enquanto
nas IES particulares estdo com 69% de concordéancia.

Verificou-se entdo que a maior concordancia entre as dimensdes entre as IES
portuguesas publicas estd mais focada na dimensdo 4. Formacdo Desenvolvimento,
entretanto, agora sera possivel identificar as questdes que as IES publicas menos
concordaram entre.

Consegue-se percebe que a comunicacao € um ponto forte nas IES publicas, sdo bem
criteriosos, pois a primeira questdo em destaque. “A organizagdo define a hierarquiza,
antes de cada processo de Selec¢do, critérios de escolha”, Jalio (2015), com isto, existe
uma avaliacdo sistematica da politica de comunicagdo, nas IES publicas as chefias tém o
papel essencial no diagndstico das necessidades de formacao, ou seja, percebe-se mais
pela hierarquia, a GRH também tem o papel fundamental no desenvolvimento da politica

de formagéo.

Anélise das IES Publicas com menor concordancia:

1. Dimensdo 5 d) Os salarios médios praticados pela organizacdo sdo acima da
média dos praticados pelo sector publico — 42% de discordam desta questao.

2. 29% das IES particulares também discordam, a ultima questdo na escala geral das
juntas IES com 39% de discordo.
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Dimenséo 5 k) As comissdes de higiene e seguranca tém um papel ativo. — 26%
de discordam desta questdo, e 63% escolheram a op¢éo “3. Neutro”, sendo uma
questdo na escala geral das juntas IES com 25% de discordo.

Dimenséao 5 0) A instituicdo aposta numa politica de SHST por uma questdo de
imagem da Organizacdo — 26% de discordam desta questdo, e 63% escolheram
a opcéo “3. Neutro”, sendo uma questéo na escala geral das juntas IES com 25%
de discordo.

Dimenséo 5 a) A organizacdo tem um sistema de recompensas composto por
diversas componentes (salario base + prémios de produtividade + comissdes +
...)] — 37% de discordam desta quest&o, e 47% escolheram a opcéo “3. Neutro”,
sendo uma questdo na escala geral das juntas IES com 42% de discordo.
Dimenséo 5 h) A politica de SHST reveste-se de uma importancia estratégica
nesta organizacao — 21% de discordam desta questdo, e 63% escolheram a opg¢éo
“3. Neutro”, sendo uma questdo na escala geral das juntas IES com 28% de
discordo.

Dimensao 5 i) Existe uma cultura de SHST na Organizacdo — 37% de discordam
desta questdo, e 47% escolheram a opg¢do “3. Neutro”, sendo uma questdo na
escala geral das juntas IES com 36% de discordo.

Dimenséo 5 j) A aposta na formacao profissional tem um papel preponderante na
reducdo de acidentes de trabalho — 32% de discordam desta questdo, e 53%
escolheram a opcéo “3. Neutro”, sendo uma questéo na escala geral das juntas IES

com 28% de discordo.

Ao realizar a anélise da discordancia das IES publicas, percebe-se que o foco é apenas

na dimensdo 5. Manutengdo de RH, as outras dimensdes encontram-se mais no “3.

Neutro” e “4. Concordo”.

Compreende-se que o fator de discordancia se da pelas necessidades motivacionais e

de seguranga, a primeira questdo em relevancia ¢ “Os salarios médios praticados pela

organizacdo sdo acima da média dos praticados pelo sector pablico”, ou seja, quando

analisamos o tema de maior concordancia verificamos que a primeira questao ¢ “definicao

de hierarquia”, mas quando analisamos com a discordancia verificamos que geralmente

ndo ha um equilibrio, pois se os critérios de escolhas das pessoas sdo altamente criteriosos

os salarios também ha de acompanhar, e neste caso ha um desequilibrio.
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Outra questdo de discordancia € sobre o sistema ‘“‘seguranca e higiene” que nao
condiz com as expectativas, analisa-se que ndo existe uma cultura de SHST na
Organizagdo definida nas IES publicas.

Depois da analise das IES particulares/privada e publica separadas e com as questdes
gerais, sera feito a avaliacdo entre os grupos das 5 dimensdes, comecando pela analise da

estratégia de RH.

Perfil 1 — Analise das IES Publicas e Particulares/Privada.

No que se refere as dimensdes da GRH, foram analisadas as respostas separadas pelo
grupo das dimensdes, e comeca-se a analise pela dimensdo 1. Estratégia de RH, aonde
sera feito a analise em separacdo das respostas das IES puablicas e particulares/privadas,

é possivel verificar as respostas no grafico n.° 8 dimenséo 1. Estratégia de RH.

Gréfico n.° 8 Estratégia de RH

Dimensdo.1.a Aestratégia de GRH estd claramente. definida
|

Plblica 0% 57% 4%

Particulares/Privada A% 3% 4%
|

Dimensao.1.b. Aesiratégia.de GRH & revista.com.a periodicidade.que se julga.oportuna..

Publica % 50% 4%

Particulares/Privada % 50% 4%

Dimens3o.1..c..0.Director.de RH. parceiro.com.um.papel prd.activo.na definicio. da estratéqia.de GRH..
1

Publica 0% 57% 4%
1
Particulares/Privada 8% % 6%

Dimenso. 1. d.Existe.umnivel elevado.de.integracio. da. sstratégia de.GRH.com.a.estratégia. da nsfituico.
|

Publica 0% 54% 4%
I
Particulares/Privada 14% 3% 50%
|
100 50 0 50 100
Percentage

Response | Discordo Tatalmente Discords ~ Neutro Concordo Concordo Totalmente

Fonte: Elaboragdo prépria (2021).
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As politicas da GRH estdo interligadas ao seu desenvolvimento estratégico, portanto, ao
analisar a primeira dimensdo, conseguimos interpretar que as IES estdo bem similares na
questdo de politicas estabelecidas na estratégia de RH, ao analisar a escala geral grafico n.° 5
verifica-se, através das respostas uma concordancia parcial (3 e 4), sendo “3. Neutro” e “4.
Concordo” cerca de 39% da amostra das 37 IES responderam que concordam que a estratégia
esta definida, sendo que 57% das IES publicas tem a maior opgdo em “3. Neutro” com 57% e

43% de concordancia e as IES particulares concordam com 43%.

As IES ainda concordam através das respostas que a estratégia é parcialmente revista
com a periodicidade que se julga oportuna, com um total de 39% sendo divido em 43% das
IES puablicas e tambeém 43% das IES particulares, ainda 54% no geral concordam que o Diretor
de RH é parceiro e com papel pro-ativo na definicdo das estratégias de GRH, com 69% de “4.
Concordo” das IES particulares e apenas “43% das IES publicas, e também 46% no geral
concordam que possa existir um nivel elevado de integracdo da estratégia de GRH com a
estratégia da instituicdo, sendo que 50% sdo as IES particulares que concordam e 46% as IES

publica.

Através da separacdo das respostas € possivel chegar a uma conclusdo mais clara,
percebe-se que nas IES publicas tem o maior nimero de concordancias frente as suas

estratégias de RH do que as IES particulares.

Dimensdo 2 — Gestdo do Emprego

No que diz respeito a gestdo de emprego, abordam-se 0s seguintes aspetos:

e Na instituicdo faz-se um planeamento quantitativo e qualitativo de RH;

e Existe uma correta definicao de perfis profissionais;

e A instituicdo procede a uma gestao estratégica de competéncias;

e Todas as carreiras profissionais sdo objeto de planeamento;

e A afetacdo e desafetacdo de RH aos postos de trabalho é feita segundo um planeamento

prévio;
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e A avaliacdo do desempenho faz parte da politica de RH e é de extrema relevancia
estratégica, por esse motivo torna-se o objeto de planeamento por meios cientificos e

também é usado com frequéncia.

Grafico n.° 9 Gestdo de Emprego

Dimensdo.2.a. Na.nsftuicdo.faz se.um.planeamento.quantitafivo..qualitativo.de.RH.
|
Piblica A% %% 4%

Particulares/Privada 2% 3*% ¥%
1

Dimenséo.2 b. Existe uma comecta definicio de perfis. profissionais.
|
Piblica 21% 43% %

Particulares/Privada % 14% 84%
L

Dimensao.2..c.Ainstituicao.procede.a.uma.gesto.estratégica.de competéncias.
Pilica 0% §1% %

Patticulares/Privada % 6% a
1

Dimens&o.2..d. Todas.as.cameiras. profissionais.sd0.objecto.de planeamento..
|
Piblica 1% 50% Kip )
Particulares/Privada 43% 43% 14%
L

Dimensio.2. . A afectacio.e.desafectacio de RH.a0s.postos. de.trabalho.é feita sequndo.um planeamento.prévio..

Piblica % 4% 2%

Particulares/Privada 3% 25% %%
L

Dimenséo.2.f. A avaliagd.do.desempenno..uma.polfica.de.RH.de.importancia.estratégica. por.isso.objecto.de planeamento.em termos.dos.métodos. e técnicas Utilizados. . periodicidade.com. que. € realizada..
|

Piblica 14% %% 50%
Particulares/Privada 1% B4% 14%
|
100 50 i Gl 100
Percentage

Response | DiscordoTotaiments  Discordo  Neuo — Concardo || Concordo Totalments

Fonte: Elaboragdo prépria (2021).

Ao realizar uma analise dos graficos, verifica-se que grafico n.° 5 que é a escala geral
das duas IES, percebe-se que ha uma tendéncia entre (3 e 4), sendo que 54% das IES néo
concordam e nem discordam, pois, esta na tendéncia central das respostas, havendo uma
discordancia, percebe-se que existe parcialmente uma duvida entre as IES que na instituicdo
faz-se um planeamento quantitativo e qualitativo de RH, apenas 36% das IES que concordam,
43% de concordancia das IES Publicas e 36% das IES particulares/privadas, no entanto, 42%

respondem que concordam parcialmente que existe uma correta definicdo de perfis
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profissionais, 36% das IES publicas e 64% das IES particulares/privadas, e 32% concordam
que a instituicdo procede a uma gestdo estratégica de competéncias, entretanto, 57% das IES
publicas votam na op¢do Neutro que nem discordam e nem concordam, ja as IES particulares
concordam com 43%, no entanto, 57% concordam e nem discordam que todas as carreiras
profissionais sao objeto de planeamento e que a afetacdo e desafetacdo de RH aos postos de
trabalho é feita segundo um planeamento prévio, 64% dessa neutralidade sdo das IES publicas.

Ja as IES particulares concordam com 36%, no entanto, 68% concordam parcialmente
que a avaliacdo do desempenho é uma politica de RH que é muito importante para a estratégia
da empresa.

No entanto, com a separacdo das respostas percebe-se que na dimensdo 2 a politica
implementada nas IES em relacdo a gestdo de empregos, esta mais acentuada e estruturada
nas IES publicas, pois, analisa-se nas questdes uma maior concordancia nas opcoes, ao invés
das da discordéancia, verifica-se, no entanto, que na questdo a) As IES publicas conduzem um
planeamento qualitativo de RH com 43% de concordancia entre “4. Concordo” e “5. Concordo
Totalmente” ja nas particulares esta implementacao esta com 36% de concordancia entre “4.
Concordo” e “5. Concordo Totalmente”.

No entanto, as IES particulares julgar ter uma correta definicdo de perfis profissionais
com 64% de concordéncia e as IES publicas com 36% de concordancia, verifica-se que nas
IES publica a uma concentra¢do em “3. Neutro” na questdo que a instituicdo procede a uma
gestdo estratégica de competéncias, enquanto as IES particulares estdo concentradas em “4.
Concordo” com 43% das opcdes.

Na questdo d) todas as profissionais sdo objeto de planeamento verifica-se que had uma
maior discordancia das IES particulares com 43% dos respondentes, no entanto, para as IES
publicas a questdo f) tem uma percentagem de 50% em concordancia que a avaliacdo de
desempenho é uma importante estratégia. Portanto, através, da separacdo € possivel verificar

0s pontos mais fortes da politica de Gestdo de emprego em cada uma das IES.
Politicas de Gestdo de Emprego IES Particular/Privada.
e Na Instituigdo faz se um planeamento qualitativo e quantitativo de RH;

e Existe uma correta definicdo de perfis profissional,

e A Instituicdo procede a uma gestdo estratégica de competéncias.
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Politicas de Gestdo de Emprego IES Pablica

Na Instituicdo faz se um planeamento qualitativo e quantitativo de RH

e Existe uma correta definicdo de perfis profissional,

e A Instituicdo procede a uma gestdo estratégica de competéncias;

e Todas as carreiras profissionais séo objeto de planeamento;

e A afetacdo e desafetacdo de RH aos postos de trabalho é feita segundo um planeamento

préevio;

" A avaliacdo do desempenho faz parte da politica de RH e € de extrema relevancia
estratégica, por esse motivo torna-se o objeto de planeamento por meios cientificos e

também é usado com frequéncia.

Dimensdo 3 — Recrutamento e Selecédo

Quanto ao Recrutamento e Selecdo, sdo abordados 0s seguintes aspetos:

a) A Organizacdo conhece e analisa 0 mercado de trabalho porque utiliza técnicas de

pesquisa e analise do mercado;

b) A organizagdo utiliza formas convencionais de recrutamento (p.ex. jornais) e

recrutamento ‘on-line’;
c) O recrutamento interno tem preferéncia sobre o recrutamento externo;

d) E utilizado um conjunto integrado de técnicas de selecdo (testes psicoldgicos, provas

conhecimentos, analise curricular, entrevista);

e) A organizagdo define e hierarquiza, antes de cada processo de selegéo, critérios de

escolha;

f) Os novos colaboradores séo verdadeiramente integrados na organizagdo através de um

plano pré-existente;
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g) A organizagdo no processo de recrutamento e sele¢cdo tem uma conduta ética néo

realizando nenhuma discriminacao sexual, racial, religiosa ou politica;

h) A organizacdo no processo de selecdo alia a experiéncia, as qualificacdes, mas também

as qualidades morais dos individuos;

i) O Sistema de Informacdo de GRH desempenha um papel fundamental no processo de

recrutamento, selecéo e integragéo.

Grafico n.° 10 Recrutamento e Selecéo

Dimens&o.3..a.A Organizacio.conhece.e.analisa.0.mercado.de frabalho. porque.utiliza técnicas.de pesquisa.e.andlise. do. mercado..

Piblica % 84%
Particulares/Privada 29% 57%

Dimens&o.3..b. A.organizaco.utiliza formas.convencionais.de.recrutamento..p.ex.jornais..e.recrutamento.on.line
Piblica 0% 64%
Particulares/Privada % 3%
Dimens&o.3..c..0.recrutamento.interno.tem. preferéncia.sobre.o.recrutamento. externo

Piblica 2% 43%
Particulares/Privada 29% 14%

Dimens3o.3.d.E utilizado.um.conjunta integrado de técnicas de selecc3o. testes psicoldgicos..provas.conhecimentos..andlise.curricular entrevista
Piblica 0% %
Particulares/Privada 14% 50%
Dimensdo.3..e. Aorganizacio.define.e hierarquiza..antes.de.cada. processo.de.seleccio. critérios de.escolha..
Piblica 14% 36%
Particulares/Privada 29% 14%
Dimens3o.3.f.0s.novos.colaboradores sdo verdadeiramente integrados.na.organizacio através.de um.plano.pré existente
Piblica 21% 43%
Particulares/Privada 6% 14%
Dimens&0.3....A.0rganizagdo.no.processo.de.recrutamento. e.s elecco tenta.ter.uma.conduta.ética.n3o fazendo.qualquer.discriminacio.sexual..racial.religiosa.ou.politica
Piblica % 50%
Particulares/Privada 14% 2%
Dimensdo.3..h. Aorganizacio.no.processo.de.seleccio tenta.aliar.a.experiéncia..as.qualificaghes. mas.também.as qualidades.morais.dos.individuos..
Piblica 29% 43%
Particulares/Privada 29% 0%
Dimens&0.3.i.0.Sistema.de.Informacio.de.GRH.desempenha.um.papel fundamental.no.processo.de.recrutamento. seleccio.e.integracio..
Piblica % 50%

Particulares/Privada 21% 29%
100 50 o 50
Percentage
Response Discordo Totalmente Discordo Neutro Concordo Concordo Totalmente

Fonte: Elaboragdo prépria (2021).

Na escala geral, grafico n.° 5 a uma concordancia parcial de (3 e 4) “3. Neutro” e “4.
Concordo” entre todas as 37 IES que responderam as especificagdes, 19% das IES
concordam que a organizagdo conhece e analisa 0 mercado de trabalho porque utiliza

técnicas de pesquisa e analise do mercado, sendo a maior percentagem em “3. Neutro” com
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53%. Sendo que as IES publicas concordam com 29% e as IES particulares concordam com

apenas 14%.

Na analise das IES, em geral, 50% também concordam que a organizacdo utiliza
formas convencionais de recrutamento (p.ex. jornais) e recrutamento ‘on-line’. Percebe-se
que a maioria das respostas com “4. Concordo” vem das IES particulares com 64% e apenas
36% das IES publicas. Ainda através das respostas gerais, 36% concordam que 0S novos
colaboradores sdo verdadeiramente integrados na organizacdo atraves de um plano pre-
existente, apenas 10% concordam totalmente, 26% discordam totalmente. No entanto,
verifica-se que a que nas IES particulares obteve 50% de “4. Concordo” enquanto nas IES
publicas 36% de concordancia.

Ja sobre A organizacdo no processo de recrutamento e selecdo tem uma conduta ética
ndo realizando nenhuma discriminagdo sexual, racial, religiosa ou politica praticamente,
95% concordam com a afirmacdo, com 64% das respostas da IES particulares em
concordancia e 43% das IES publicadas também concordam.

Em relacdo as préaticas de Recrutamento e Selecdo as IES particulares estdo com as
praticas mais bem definidas e executadas com base no grafico n.° 10, a maior concordancia
com 71% das IES particulares ¢ na questdo “h) A organizacdo alia a experiéncia as
qualificagdes, mas também as qualidades morais dos individuos”, as IES publicas estdo com

29% em concordancia.

Dimenséo 4 — Formagéo e Desenvolvimento

Através do grafico n.° 12 e 13 percebe-se que as IES particulares tém a pratica de GRH
em formacdo e Desenvolvimento com uma percentagem maior em concordancia, em relacéo

as IES publica.

Ao analisar os aspetos da formacéo e desenvolvimento na escala geral representados através

do grafico n.° 5, consegue-se percebe uma neutralidade e concordancia (3 e 4) nas IES

referente a etapa de Formacéo e Desenvolvimento, 36% da amostra das IES concordam.
que o plano de formagéo contempla o diagnostico, a execucao, a avaliagcdo do processo

de formacdo, no entanto, as IES particulares estdo com uma percentagem de 50% de
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concordéncia, enquanto as IES publicas estdo com 36%, ganhando na neutralidade com
64%.

Ja 44% das IES portuguesas concordam que cada colaborador tem ac6es de formacéo
profissional por ele solicitadas, sendo que 57% da resposta sdo das IES particulares e 29%
das IES puablicas. 44% também concordam parcialmente as chefias tém um papel
fundamental no diagnostico das necessidades de formacédo, e cerca de 20% discorda

parcialmente.

No entanto, destaca-se que, apenas 33% “concordam” sendo a pratica corrente da
organizacdo realizar ac6es de formacdo no posto de trabalho, 57% da maior concordancia
da IES particular e 29% de concordancia das IES publicas. 70% “ndo concordam e nem
discordam” que a organizagdo utiliza técnicas, indicadores de avaliagdo da eficacia da
formac&o, no entanto, apenas 21% das IES publicas concordam com a prética e 29% das

IES particulares concordam, tornando-se a pratica o ponto Neutro da pesquisa.

Entretanto, 33% das IES da escala geral concordam que a organizacao realiza agdes de
formacdo em sala (dentro e fora) da organizacgéo dirigidas preferencialmente para as chefias
e quadros superiores, no entanto, as IES particulares concordam com 43% e as IES publicas
concordam com 29%., quanto ao Sistema de Informacédo de GRH tem um papel fundamental
no desenvolvimento da politica de formacdo na escala tem a concordancia de 39%, no
entanto, sdo os maiores valores de concordancia entre as IES, 50% de concordancia para
IES publica e 43% de concordancia para a IES particular.
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Gréfico n.° 11 Formacéo e Desenvolvimento 1.1
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Fonte: Elaboragdo prépria (2021).
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Gréfico n.° 12 Formacéo e Desenvolvimento 1.2
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Fonte: Elaboragdo prépria (2021).
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Dimensdo 5 — Manutencéo de RH

Quanto a manutencdo de RH consegue se percebe através do grafico n.° 5 geral que,
tem uma tendéncia central no “3. Neutro” e “2. Discordo”, pois, tanto nas IES
particulares/privadas tanto nas IES puablicas sdo questdes que mantém o maior nimero de

discordancia. No entanto, a distingdo dessa percentagem encontra-se nos graficos 14 e 15.

Verifica-se que na escala geral grafico n.° 5 a ultima questdo é d) Os salarios médios
praticados pela organizacdo sdo acima da média dos praticados pelo sector publico, com 39%
de discordancia, mediante os gréficos 14 e 15, 29% de discordo s&o das IES publicas, 64%
estdo na op¢ao “3. Neutro” e 29% na de discordo das IES particulares privadas com 57% da
op¢ao “3. Neutro”.

Outra questdo com maior nimero de discordancia foi em relagdo as recompensas na
questdo: a) A organizacdo tem um sistema de recompensas composto por diversas
componentes (saldrio base + prémios de produtividade + comissdes + ...)] com 42% de
discordo na escala geral, com 36% de discordo das IES particulares e 21% de discordo para
as IES publicas.

Quanto a questdo: m) Incentiva-se a participacao dos trabalhadores na tomada de decisdes
operacionais, percebe também uma discordancia entre as IES na escala geral com um total de
31% de discordo, com 21% de discordo das IES particulares e 36% de “4. Concordo” das IES
publicas.

Referente a questdo g) Existe um plano de Salde Higiene e Seguranca no Trabalho
(SHST), verifica-se um destaque na geral entre as IES com 50% de concordo, com 64% de
concordancia entre as IES particulares e 36% de concordancia entre as IES publicas. Quanto
a cultura de SHST na Organizacdo, verifica-se na escala uma concordancia de 39%, sendo a
separacao entre 36% de concordancia das IES particulares e 29% de concordéncia das IES

publicas.
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Gréfico n.° 13 Manutencdo de RH 1.1
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Fonte: Elaboragdo prépria (2021).
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Gréfico n.° 14 Manutencdo de RH 1.2
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Fonte: Elaboragdo prépria (2021).

A conclusdo da dimensédo 5, é que Através do grafico 14 e 15 percebe-se que as IES
particulares tém a pratica de manutencdo de RH com uma percentagem maior em

concordancia, em relacdo as IES publicas.
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Perfil 1 — IES publico e particular/privado.

Através dos respondentes das IES publicas, percebe-se que, no questionario sobre as 5

dimensoes estudadas, que as respostas da opcao “4. Concordo” até “5. Concordo Totalmente”

estdo abaixo de 50%, podemos concluir, que em grande escala as suas maiores respostas foram

em “3. Neutro” em ndo discordo nem concordo, sendo a tendéncia central das questdes, e

aumenta para as opgoes de “2. Discordo” para “Discordo Totalmente”, conforme as tabelas

abaixo.

Tabela n.° 6. Frequéncia — Estratégia de

RH IES Publica
IES Publica
Discordo 2 3,0%
Totalmente
Discordo 4 7,3%
Neutro 35 46,7%
Concordo 25 33,3%
Concordo 3 4,0%
Totalmente Fonte: SPSS

Tabela n.° 7. Frequéncia — Gestéo de
Emprego IES Publica

Discordo 10 11,9%
Totalmente

Discordo 14 16,7%
Neutro 31 36,9%
Concordo 26 31,0%
Concordo 3 3,6%
Totalmente

Fonte: SPSS

Tabela n.° 8. Frequéncia —
Recrutamento e Sele¢do IES Publica

Discordo

Totalmente ! 4.1%

Discordo 22 12,9%

Neutro 88 51,5%

Concordo 35 20,5%

Concordo

Totalmente 19 11,1%
Fonte: SPSS

Tabela n.° 9. Frequéncia — Formacéo e
Desenvolvimento IES Puablica

Discordo 48 16,8%
Totalmente

Discordo 46 16,1%
Neutro 135 47 4%
Concordo 37 13,0%
Concordo 19 6,7%
Totalmente

Fonte: SPSS
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Tabela n.° 10.

Discordo
Totalmente
Discordo
Neutro
Concordo
Concordo
Totalmente

Frequéncia - Manutencao de RH

IES Publica
48

46
135
37

19

Fonte: SPSS

16,8%

16,1%
47,4%
13,0%

6,7%

Ao analisarmos as IES particulares/privadas, verificamos que a tendéncia central das

respostas também sao “3. Neutro”, entretanto, varia com a tendéncia que aumenta para o “4.

Concordo”.

Tabela n.° 11. Frequéncia Estratégia de RH

IES Particular/Privada

Discordo Totalmente

Discordo
Neutro

Concordo

Concordo Totalmente

Fonte: SPSS

4
3
20
21
2

7,3%
5,5%
36,4%
38,2%
12,7%

Tabela n.° 12. Frequéncia — Gestdo de
Emprego IES Particular/Privada.

Discordo Totalmente 9

Discordo 22

Neutro 48

Concordo 30

Concordo Totalmente 5
Fonte: SPSS

7,9%
19,3%
42,1%
26,3%

4,4%

Tabela n.° 13. Frequéncia — Recrutamento e
Selecdo IES Particular/Privada.

Discordo Totalmente
Discordo

Neutro

Concordo

Concordo Totalmente

Fonte: SPSS

18
11
32
43
22

14,3%

8,7%
25,4%
34,1%
17,5%

Tabela n.° 14. Frequéncia — Formacao e
Desenvolvimento IES Particular/Privada

Discordo Totalmente 8

Discordo 10
Neutro 80
Concordo 82

Concordo Totalmente 30

Fonte: SPSS

3,8%
4,8%
38,1%
39,0%
14,3%
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Tabela n.° 15. Frequéncia - Manutencgéo de RH IES

Particular/Privada

Discordo Totalmente
Discordo

Neutro

Concordo

Concordo Totalmente

Fonte: SPSS

34
14
79
56
27

16,2%

6,7%
37,6%
26,7%
12,9%
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Fonte: Elaboracdo propria (2021).
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Conclui-se que nas analises das IES publicas (figura n.° 1), as politicas estdo bem
implementadas e aplicadas. No entanto, as praticas da GRH ndo estdo bem executadas.
No entanto, as andlises das IES particular/privada ndo estdo com as suas politicas bem

estruturadas, porém tem as praticas da GRH bem concretizada.

Perfil 2— IES Universitario e Politécnico

Dimensédo 1 — Estratégia de RH

Atraveés do grafico n.° 15, percebe-se que as IES Politécnica estdo com a maior
concordancia “4. Concordo” em relacdo as politicas de Estratégia de RH, todas as
questdes estdo com 50% ou acima. J4 as IES Universitaria estdo na posi¢do “3. Neutra”
ndo concorda e nem discorda com as politicas implementadas. A maior taxa de
concordancia entre as IES Universitaria e Politécnica é a questdo c¢) Diretor de RH é
parceiro com um papel pro-ativo na definicdo da estratégia de GRH. Sendo 50% de
concordancia nas IES Universitaria e 60% de concordancia nas IES Politécnica. Portanto,
conseguimos concluir que as IES puablicas politécnicas, tem a maior tendéncia de realizar

as politicas das préaticas de RH.

Grafico n.° 15 Estratégia de RH (Universitaria e Politécnica)

Dimens&o.1..a. A estratégia.de. GCRH.estd claramente definida.
|

Universitaria 0% 89%

Politécnica 20% 27%
1
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|

Universitaria &% 82%

Politécnica h 40%
1

Dimens&o.1..c.0.Director.de.RH.€ parceiro.com.um.papel.prd.activo.na.definicio.da.estratégia. de. GRH.

|

Universitaria 0% 50%
I

Politécnica % 33%
!

Dimens&o.1..d. Existe.um.nivel.elevado.de.integracio.da.estratégia.de. GRH.com.a.estratégia.da.instituicio.

|

Universitaria 0% 58%
I

Paolitéenica 13% 33%
1

100 50 0 50

Percentage
Response Discordo Totalmente Discordo Meutro Concordo Concordo Totalmente

Fonte: Elaboragdo prépria (2021).
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Dimenséo 2 — Gestdo de Emprego

Através do grafico n.° 16, percebe-se que as IES Politécnica estdo com a maior
concordancia “4. Concordo” em relacao as politicas de Gestdo de Emprego. Ja as IES
Universitaria esta na posi¢do “3. Neutra” ndo concorda e nem discorda com as politicas
implementadas. E percetivel que ambas concordam com a questio b) Existe uma correta
definicao de perfis profissionais, com 46% de “4. Concordo” para as IES Universitaria e
53% para as IES Politécnica. A questdo com maior discordancia entre elas € a d) Todas
as carreiras profissionais sdo objeto de planeamento, com 23% para as Universitaria e
33% para as politécnicas. Portanto, conseguimos concluir que as IES publicas

politécnicas, tem a maior tendéncia de realizar as politicas da gestdo de emprego.

Grafico n.° 16 Gestdo de Emprego (Universitaria e Politécnica)

Dimensdo.2.a. Na.instituico faz.se.um.planeamento.quantitative.e.qualitativo.de RH.
Universitaria 15% 54% 3%

Politécnica 33% 20% 47%
1

Dimensdo.2..b. Existe.uma.correcta definicdo.de. perfis profissionais
|
Universitaria % 23% 4%

Politécnica 13% 33% 53%
1

Dimensdo.2. c.Ainstituicio. procede.auma.gestio.estraté gica.de.competéncias..

Universitaria 0% 62% 38%

Politécnica 20% 3% 4%
1

Dimens3o.2..d. Todas.as.careiras profissionais.s30.0bjecto.de.planeamento
|
Universitaria 3% 9% 8%

Politécnica 33% 7% 40%
1
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Politécnica 40% 2T% 3%
1

Dimenso.2.f.A.avalizcio.do.desempenho.é.uma.polifica.de.RH.de.importancia.estraté gica.e.por.isso.objecto.de. planeamento.em.termos. dos.métodos. e técnicas.utilizados .2 periodicidade. com.que. & realizada

Universitaria 15% 54% 3%
Politécnica 0% 47% 33%
1
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Fonte: Elaboragao prépria (2021).
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Dimensédo 3 — Recrutamento e Selecéo

Atraveés do gréfico n.° 17, percebe-se que as IES Universitéria estdo com a maior
concordancia “4. Concordo” em relacdo as praticas de Recrutamento e Selecdo. Ja as IES
Politécnica esta na posi¢cao “3. Neutra” nao concorda e nem discorda com as politicas
implementadas. Verifica-se uma maior concordancia entre as duas IES na questdo b)
organizacéo utiliza formas convencionais de recrutamento (p.ex. jornais) e recrutamento
‘on-line’, com 46% nas Politécnica e 53% nas universitarias.

A maior discordancia entre as IES é a questdo f) Os novos colaboradores sao
verdadeiramente integrados na organizacao através de um plano pré-existente, sendo as

universitarias com 23% e a politécnica com 33%.

Grafico n.° 17 Recrutamento e Selecdo (Universitaria e Politécnica)

Dimens&o.3..a.A Organizacio.conhece.e.analisa.o.mercado.de frabalho. porque.utiliza técnicas. de.pesquisa.e. andlise.do.mercado..
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0% 54%
7% 40"%
Dimens&o.3..c.0.recrutamento.interno tem.preferéncia sobre. o recrutamento.extemno..
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0% 1%
13% 4%
Dimensdo.3..e. A organizacio.define.e hierarquiza. antes. de.cada processo.de seleccdo. critérios.de.escolha
15% 23%
2T% 27‘%
Dimens&o.3.f.0s.novos.colaboradores.sdo verdadeiramente.integrados.na.organizacio através.de.um.plano. pré.existente

23% 15%
1% 4%

Dimens&0.3..g.A.organizacio.no.process o.de recrutamento.e.selecco tenta ter.uma.conduta.ética ndo fazendo.qualquer. discriminacio.sexual racial. religiosa.ou politica..

8% 38%
13% 3%

Dimens&o.3.h.A organizacio.no.processo.de.seleccio tenta.aliar.a.experiéncia..as. qualificagies. mas também.as.qualidades morais.dos.individuos

8% 23%
20% 20%

Dimens&o.3..1..0.Sistema.de Informacdo.de. GRH.desempenha. um.papel fundamental.no. processo.de.recrutamento..seleccio.e.integracio..

8% 46%
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100 50 0 50
Percentage
Response Discordo Totalmente Discordo Neutro Concordo Concordo Totalmente

Fonte: Elaboragao prépria (2021).

Conclui-se que as IES particulares/privada universitaria tém a maior tendéncia de

realizar as praticas de recrutamento de selegdo mais bem estruturada.
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Dimenséo 4. Formacéo e Desenvolvimento

No quesito das préaticas de formacédo e desenvolvimento as IES estdo bem similares,

no entanto, as IES Universitarias estdo com uma percentagem maior em “4. Concordo”.

A questdo de referéncia da dimensao ¢: dimensdo 4. m) A ‘internet’ € um instrumento
privilegiado para agilizar o processo de comunicagédo interna, pois tem o maior nimero
de concordancia entre as IES portuguesas, com 53% de concordancia, com 54% de
concordancia para as IES universitaria, e 47% de concordancia para as IES politécnicas,
ja a questdo que mais discordam é dimensdo 4. g) A organizacdo realiza acGes de
formacgdo em sala (dentro e fora) da organizacdo dirigidas preferencialmente para as
chefias e quadros superiores, com 33% de discordancia na escala geral entre as IES, 15%

de discordancia para as IES universitaria, e 20% de discordancia para as IES politécnicas.

A respeito do plano de formacdo, a questdo: a) O plano de formacdo contempla o
diagnostico, a execucdo, a avaliacdo do processo de formacéo, na escala geral tem 36%
de concordéancia, sendo que 54% de concordancia sdo das IES universitaria e 33% das
politécnicas, a questdo com maior discordancia da IES universitaria é: i) O Sistema de
Informacdo de GRH tem um papel fundamental no desenvolvimento da politica de
formagao, com 77% das opgdes em “3. Neutro” e apenas 23% de “4. Concordo”. Sendo
na escala geral 33% de concordo e 50% com neutralidade, para as IES politécnicas esta
questdo estd em 53% de concordo, conseguimos verificar que esta pratica acontece mais
nas IES politécnicas.
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Grafico n.° 18 Formacao e Desenvolvimento (Universitaria e Politécnica) 1.1
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Fonte: Elaboragdo prépria (2021).
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Grafico n.° 19 Formacao e Desenvolvimento (Universitaria e Politécnica) 1.2
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Conclui-se a partir dos graficos, n.° 19 e 20 que as IES particulares/privadas universitarias
tém a maior tendéncia de realizar as préaticas de formag&o e desenvolvimento mais bem
estruturada do que as publicas politécnicas que ndo estdo bem elaboradas as formacdes e

desenvolvimento.
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Dimenséo 5. Manutencdo de RH

Através do gréafico percebe-se que as IES Universitarias tém a pratica de
manutencdo de RH com uma percentagem maior em concordancia, em relacdo as IES

politécnicas.

Verifica-se que na escala geral a Gltima quest&o € d) Os salarios médios praticados
pela organizacdo sdo acima da media dos praticados pelo sector publico, com 39% de
discordancia, com 40% de discordo das IES politécnicas com 47% na op¢ao “3. Neutro”
e 15% na de discordo das IES universitarias com 77% da opg¢ao “3. Neutro”.

Outra questdo com maior nimero de discordancia foi em relagdo as recompensas
na questdo a) A organizagdo tem um sistema de recompensas composto por diversas
componentes (saldrio base + prémios de produtividade + comissdes + ...) com 42% de
discordo na escala geral, com 40% de discordancia das IES politécnica e 15% de
discordancia para as IES universitarias, quanto a incentiva, verificamos na questdo m)
Incentiva-se a participacdo dos trabalhadores na tomada de decisdes operacionais,
percebe também uma discordancia entre as IES na escala geral com um total de 31% de
discordo, com 20% de discordo das IES politécnica e 23% de “4. Concordo” das IES

universitaria.

Referente a questdo g) Existe um plano de Salde Higiene e Segurancga no Trabalho
(SHST), verifica-se um destaque na geral entre as IES com 50% de concordo, com 62%
de concordancia entre as IES universitaria e 40% de concordancia entre as IES
politécnicas, quanto a cultura de SHST na Organizacdo, verifica-se na escala uma
concordancia de 39%, sendo a separacdo entre 46% de concordancia das IES

universitarias e 33% de concordancia das IES politécnicas.
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Grafico n.° 20 Manutencdo de RH (Universitaria e Politécnica) 1.1
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Fonte: Elaboracdo propria (2021).
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Grafico n.° 21 Manutencdo de RH (Universitaria e Politécnica) 1.2
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Fonte: Elaborac¢do prdpria (2021).

Conclui-se de que as IES particulares/privadas Universitarias tém a maior pratica na
Manutenc¢do de RH, frente as IES publicas politécnicas que ndo tem as préaticas de GRH

bem implementadas.
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Figura n.® 7 - Perfil 2. Modelo de GRH IES Politécnica/Universitaria

Estratégia de RH

Gestdao de Emprego IES Politécnica

Recrutamento e Selecao

Formacao e Desenvolvimento

IES Universitaria

Manutencdo de RH

Fonte: Elaboracdo Prépria (2021). 90



Conclui-se que as IES politécnicas tém as suas politicas e algumas praticas de GRH bem
efetuadas. No entanto, percebe-se que as IES Universitarias tém as praticas de GRH bem
desenvolvidas, porém as suas politicas ndo estdo bem tracadas.

Outro elemento que se considerou importante analisar para melhor conhecer o perfil da
GRH das IES portuguesas, percebeu como funcionam os servicos especializados de GRH que
as organizagdes “possui”, “contrata” ou “ndo tem” no exterior. Assim sendo, foi considerado

0s aspetos que seguem na tabela abaixo os respondentes gerais das IES portuguesas:

Tabela n.2 17 — Servi¢cos de GRH no exterior

10. Os servicos especializados de GRH que a

organizacgdo possui ou contrata no exterior: Possui Contrata N&o Tem
1 — Auditoria de GRH 15 15 7
2 — Recrutamento e Selecdo 25 8 4
3 — Servicos juridicos 19 18 0
4 — Formagéo profissional 22 11 4
5 — Transporte de pessoal 13 8 16
6 — Planeamento de RH 24 7 6
7 — Cantina 19 11 7
8 — Servicos de medicina no trabalho 15 19 3
9 — Consultadoria de RH 6 19 12
10 — Outros 7 8 22

Fonte: Elaboragdo Prépria (2021).

Visto esta tabela, ir-se-a analisar os dados em comparacdo as IES particular/privada e

publica para perceber em percentagem os servigos que cada uma contempla no exterior.
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Grafico n.° 22. Servicos de GRH no Exterior — IES Portuguesas
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O planeamento de RH, recrutamento e sele¢do sdo os principais servigos que as IES
portuguesas “possui” com um total de 68% de votos, com seguimento da formagdo
profissional com 64% de “possui” e a cantina com 46% de “possui” servico no exterior.

No seguimento dos servicos que mais se contratam no exterior temos o servico juridico
com 57% dos votos em “contrata”, ¢ o servigco de medicina no trabalho com 57% de votos,
sendo os servigos que as IES portuguesas mais contratam no exterior, com seguimento da
auditoria de GRH com 46% dos votos em “contrata”. Os servigos que as IES portuguesas
menos possuem no exterior sdo: 0s servigos de transportes de pessoal com 39% dos votos em
“ndo tem” e a consultoria de RH com 32% dos votos em “ndo tem”, no entanto, as IES

portuguesas que ndo tem consultoria de RH contratam esses servicos.

Conclui-se com a analise do grafico, que as IES portugueses “possui” mais servigos
no exterior do que “contrata”. No anexo n.° 9 é possivel identificar o percentual de cada

Servigo.

Por ultimo, outro elemento que se considerou importante analisar para melhor conhecer
o perfil da GRH das IES portuguesas, percebeu como funcionam as avaliagdes das informacoes
a respeito da contribuicdo da formacéo dos trabalhadores, com a seguinte pergunta. Na sua
opinido, em que medida a formagdo dos trabalhadores tem contribuido para cada um dos

seguintes objetivos:

1. Aumentar a produtividade

2. Melhorar a qualidade dos produtos/servi¢cos
3. Desenvolver novos produtos/servigos

4. Introduzir novas equipas

5. Melhorar a gestao

6. Alterar a organizacdo do trabalho

7. Melhorar a seguranca no trabalho
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8. Melhorar a relagdo com clientes/fornecedores
9. Recrutar novos trabalhadores

10. Participar nas politicas de combate ao desemprego

2 ¢

As andlises serdo feitas através da escala entre “nada”, “pouco” e “muito”, sedo assim,
verifica-se no grafico n.° 41 que para as IES portuguesas a contribui¢do das formacdes tem
contribuido “muito” com 55% dos respondentes em melhorar a seguranga no trabalho,
entretanto, ao verificamos as percentagens mais baixas do questionario, verifica-se que para as
IES portuguesas as formagdes tem contribuido “pouco” no objetivo de participar nas politicas
de combate ao desemprego, na escala geral verificamos haver um percentual com a mediana
voltada para o “muito” designando que as formacdes contribuem com equilibrio para cada um
dos objetivos tragados.

Ao analisar as IES particulares, ja conseguimos identificar que a formag&o tem contribuido
“muito” na questdo de melhorar a relacdo com clientes/fornecedores, com 64% de
concordancia, este quesito esta em 2.2 lugar, quando se confere no grafico n.° 41 entre as IES
portuguesas, no entanto, verifica-se que para as IES publicas tem uma percentagem de 42%
neste quesito, e uma percentagem maior de 47% na opgdo que contribui “pouco”.

Para as IES particulares a formagdo também contribui “muito” no quesito de aumentar a
produtividade com 64% de concordancia, entretanto, as IES publicas discordam desta
afirmacéo com 47% de respondentes na op¢ao que as formagdes contribuem “pouco”. Quando
falamos no quesito “alterar a organizagdo do trabalho” percebemos que as formagdes
contribuem “muito” em ambas as IES, sendo IES particulares/privada com 57% de
concordancia e as IES publicas com 42% das opcoes.

Observa-se que na escala do questionario das IES publicas tiveram apenas 3 respostas com
maior de 50% onde as formagdes contribuem “muito” nos objetivos propostos, a primeira
questdo foi: melhorar a seguranca no trabalho, com 58% de concordancia em contribui “muito”,
no entanto, para as IES particular/privada este quesito estd em 4.° posicdo com 50% dos
respondentes em contribui “muito” também, j& a segunda questdo, as IES publicas concordam
que as formagdes contribuem “muito” em desenvolver novos produtos/servicos, também com
58% dos respondentes, no entanto, as IES particulares/privadas discordam com 50%, que as

formagoes contribuem “pouco” em desenvolver novos produtos/servicos.
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A terceira questdo que as IES publicas concordam que a formagédo contribui “muito” é no
quesito de melhorar a qualidade dos produtos/servicos, sendo que, esta questdo esta em 6.° lugar
para as IES particulares, com 50% de respondentes que a formacdo contribui “pouco” em
melhorar a qualidade dos produtos/servigos, ao analisar o tema sobre recrutar de novos
colaboradores, verificamos que as IES publicas concordam que as formacGes contribuem
“muito” neste quesito com 47% das opcdes mais votadas, no entanto, as IES particular/privada
acreditam com 43% que as formagdes contribuem “pouco” para recrutar novos colaboradores.

Verifica-se que na questdo sobre melhorar a gestéo, as IES portuguesas na escala geral tém
a opg¢ao de respondentes com 45% de que as formagdes contribuem “pouco” neste quesito, €
analisamos que para as IES particular/privada contribuem “pouco” com 50% das op¢des e para
as IES publicas contribuem “pouco” com 42% dos respondentes, neste mesmo seguimento,
verifica-se que para ambas as formagdes contribuem “pouco” em introduzir novas equipas, com
64% das opcOes para as IES particulares/privadas e 47% das opg¢des para as IES publicas.

Concretizado a andlise geral consegue-se verificar que as formacdes contribuem muito
positivamente nas IES portuguesas, no entanto, percebemos que algumas questdes sdo objetos
de melhorias, para conseguir ter sucesso nas politicas e praticas implementadas nas IES
portuguesas.
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Gréfico n.° 23. Contribuicdo das Formagbes — IES Portuguesas
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Graéfico n.° 24. Contribuicdo das Formaces — IES Particular/Privada
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Gréfico n.° 25 Contribuicdo das Formagdes — IES Publica
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A discussdo e os resultados, sdo as partes mais complementares de qualquer investigacéo,
pois debate a pesquisa geralmente, tendo em consideracao a revisao da literatura, as perguntas
de partida, a metodologia, 0 processo, e as conclusdes, este estudo foi guiado a execucdo da
investigacdo das politicas e praticas implementadas pelas GRH nas IES em Portugal, sendo
assim. Ao longo dessa dissertagdo procurou se responder a seguinte questdo: quais Sdo as
praticas e as politicas implementadas na Gestdo de Recursos Humanos nas IES?

Visto responder essa pergunta, numa fase inicial, o estudo centrou-se numa revisdo de
literatura com enfoque nos seguintes temas: a GRH nas IES, e a GRH, o estudo das politicas
e praticas implementadas nas OrganizacGes de Ensino em Portugal, através da investigacdo
verifica-se a importancia das politicas de Gestdo de Recursos Humanos de qualidade para o
desenvolvimento e otimizacdo do desempenho das IES que representam um ativo
inquestionavel hoje.

Para responder essa questdo foi feito um questionério com as 5 Dimensdes representados
por Neves, (2000) e enviado via correio eletrotonico para as 149 IES registadas no A3ES
(anexo n. °3). No questionario (anexo n.° 5) verifica-se que 0s respondentes sao, na sua maior
parte, as IES publicas/politécnica, sendo em segundo as IES particulares/privadas
universitarias, e que respondentes na sua maior parte foram dos Recursos Humanos das IES,
entretanto, outros responsaveis também apresentaram as suas escolhas, assim como o foco do
estudo explica, as GRH esta presente em praticamente todas as organizac6es, entretanto, nas
IES funciona de certa forma “diferente” por ter duas classes distintas de colaboradores
docentes e colaboradores ndo docentes.

No seguimento da analise das IES portuguesas, através do questionario que comega com
a escala likert das 5 dimensbes consegue-se entdo traca um perfil entre as IES publicas,
particulares/privadas e IES universitarias e politécnicas.

Assim como mencionado, anteriormente na analise dos resultados verifica-se que 0s
respondentes sdo, na sua maior parte sdo: as IES publicas, e de ensino politécnico.

No questionario consegue-se identificar as praticas desenvolvidas pela Gestdo de
Recursos Humanos nas IES através das respostas individuais, e que assim, foi possivel
identificar as questdes propostas para analise. No primeiro momento é verificado as politicas

que as IES aplicam através das GRH, para depois verificar como séo utilizadas na prética.
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Ao avaliar a escala do questionario consegue-se identificar o primeiro objetivo do estudo

através das dimensdes que estdo no questionario, sendo: a) Identificar as politicas de GRH

implementadas na IES Portugueses. Como ja foi destacado as IES publicas politécnicas tém

as suas politicas mais alinhadas. Consegue-se identificar os valores e principios de atuacéao

das IES portuguesas.

Politica de Criar e Manter: estratégias de GRH e cultura definidas;

Politica de Recrutamento: estratégias de selecdo em ambientes ja analisados, com

fonte de recrutamento alinhado e tragado para cada perfil dos colaboradores;

Politica de Selecdo: aliar experiéncia, qualificacdes, e também as qualidades

morais dos individuos;

Politica de Aplicacdo: Avaliacdo do Desempenho;

Politica de conduta Etica: (conduta ética ndo realizando nenhuma discriminag&o

sexual, racial, religiosa ou politica);

Politica de Escuta: cada colaborador tem ac¢des de formacao profissional por ele

solicitadas);

Politica de Comunicacdo interna bem integrada: o sistema de comunicacdo interna é

um veiculo de integracédo de todos os colaboradores na cultura das organizagdes;

Politica de Manutencdo de RH: os salarios médios praticados pela organizagdo sao

acima da média dos praticados pelo sector publico);
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e Politica de SHST (Seguranca, Higiene e Saude no Trabalho): reveste-se de uma
importancia estratégica nas organizacoes, O Sistema de Informacdo de GRH tem um

papel importante na concegédo e implementacdo da politica de SHST;

e Politica de Incentiva: incentiva-se a participacdo dos trabalhadores na tomada de

decisdes operacionais.

Portanto, o segundo objetivo especifico do estudo é: identificar as préticas
desenvolvidas pela Gestdo de Recursos Humanos nas IES Portuguesas, segue abaixo o
quadro com as praticas mais recorrentes nas IES portuguesa, na figura n.° 8 compreende-se a
escala.

Figura n.2 8 — As praticas de Gestao de Recursos Humanos nas IES Portuguesas.
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Fonte: Elaboracgdo prépria. Adaptado de Rodrigues (2016, p.23).

Através da analise de Gestdo de Emprego, conclui-se que as praticas e politicas de
planeamento quantitativo e qualitativo de RH, planeamento de carreiras e gestdo desempenho
estdo estabelecidos com a maior percentagem de “3” que estd em “ndo concordo € nem
discordo”, ou seja, define-se que ndo sdo préaticas tdo frequentes na maioria das IES em
Portugal, entretanto, algumas ja dispdem dessas praticas, percebe-se que esta pratica e politica

estd mais ligada as IES publicas politécnicas.
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Ao analisar as préaticas de Recrutamento e Selecdo, percebe-se que a organizagao conhece
e analisa 0 mercado de trabalho, porque utiliza técnicas de pesquisa e analise de mercado,
estruturadas, as IES portuguesas também utilizam formas convencionais de recrutamento
como, jornais por ex., e recrutamento online, ja o recrutamento interno, percebe-se que néo é
utilizado na maioria das IES, mas ainda sim, € uma pratica na minoria, e verifica-se também
que sdo préticas de algumas IES ter um conjunto integrado de técnicas de selecdo (testes
psicoldgicos, provas conhecimentos, analise curricular, entrevista), consegue-se percebe
que as organizagdes definem hierarquiza, antes de cada processo de selecdo, critérios de
escolha, também conclui-se que estas préaticas estdo mais ligadas as IES particular/privada
politécnica.

Ao definir as estratégias de GRH e identificar as suas praticas, sera possivel também
identificar as politicas utilizadas pelas IES em Portugal, segundo as respostas do questionario,
a maioria “concorda” com as praticas utilizadas na gestdo de emprego, que engloba toda a
andlise de planeamento quantitativa e qualitativo de RH, e que parcialmente existe uma correta
definicdo dos perfis profissionais, ou seja, implica na escala da sele¢do dos colaboradores.

Quando se refere as politicas de GRH, concluimos que as IES publicas politécnicas estdo
com as politicas bem executadas e estruturadas, ja as IES particular/privada tém a sua
estruturacdo mais focada nas praticas do que nas politicas internas.

Referente a analise da formacédo e desenvolvimento, consegue-se percebe as praticas da
GRH, mediante as percentagens as IES em Portugal costumam realizar: “plano de formacao,
contempla o diagnostico, a execugdo, a avaliagdo do processo de formagao” (Julio 2015),
também a partir disso, as organizacGes utilizam técnicas, indicadores de avaliacdo da
eficacia da formacdo, por ser uma pratica recorrente as IES também realizam acGes de
formacdo em sala (dentro e fora) da organizacdo dirigidas preferencialmente para as chefias
e quadros superiores, segundo as percentagens essas praticas foram avaliadas na sua maior
parte com “concordo” entre as IES portuguesas, esta pratica esta mais ligada a IES

particular/privada universitaria.

Ao analisar a Manutengdo de RH, verifica-se uma maior “discordancia” em alguns
pontos analisados, referente as praticas de GRH, entende-se que esta divido nas IES o
quesito “recompensas”, que através da pergunta: “A organizacdo tem um sistema de

recompensas composto por diversas componentes (salario base + prémios de produtividade
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+ comissdes + ...)”, verificou-se que nem todas as IES tem esse sistema de bdnus, no
entanto, € uma préatica recorrente em algumas IES portuguesas, também na referéncia de que
“tem um plano de beneficios sociais atrativo e que fideliza os colaboradores” encontra-se
essa divisdo, entretanto, j& um namero maior de IES em Portugal que tem essa pratica, porém
ja ha uma confirmagdo maior entre as organizac¢des que “O plano de regalias sociais aplica-
se por igual a todos os membros da organizagdo”, esta pratica esta mais ligada a IES

particular/privada universitaria.

Verifica-se também, que a uma divisdo entre concordancias, no quesito, “as
organizacdes dispdem de um sistema de prémios de assiduidade” através das respostas
compreende-se gque esta divido e nem todas as IES em Portugal dispde desta pratica na GRH.

Entretanto, € comum em algumas, é também identificado que as IES em Portugal
dispdem de um plano de Saude Higiene e Seguranca no Trabalho (SHST), conforme as
respostas, quase todas contemplam estas praticas, e também se verifica que as praticas de

comissdes de higiene e segurancga tém um papel ativo.

As préticas utilizadas nas IES portuguesa, advém das politicas aplicadas, e é possivel
identificar através do questionario as politicas dessas organizacfes, através das questdes,
nomeadamente as IES publicas politécnicas tem as suas politicas melhor estruturada nas
organizacdes e praticas de GRH menos evidente, e as IES particular/privada tem as praticas
mais evidentes e politicas menos aplicadas, as estratégias das organizacdes, para destacar

que as estratégias estdo definidas, destacam as politicas sendo:

e Criar

e Implementar

e Desenvolver

e Monitora/avaliar

e Manutencao

Ao identificar as politicas e praticas é possivel chegar a conclusdo do terceiro objetivo

do estudo que é: ¢) Analisar as praticas e as politicas de GRH das IES Portuguesas. Em
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suma, € consensual a maioria das IES que as duas préaticas de GRH tradicionais mais alinhadas
nas IES portuguesas sdo nas dimensdes:

e Recrutamento e Selecéo

e Formacéo e Desenvolvimento

A tabela abaixo destaca as 7 GRH mais utilizada entre as IES portuguesas.

Tabela 18 — Quadro-Resumo: Préaticas da GRH IES Portuguesas

Praticas de Recrutamento e Sele¢édo 1. A organizacdo define e hierarquiza, antes de cada
processo de Selecdo, critérios de escolha.

Praticas de Recrutamento e Selecdo 2, A organizacao utiliza formas convencionais de
recrutamento (p.ex. jornais) e recrutamento ‘on-line’.

Praticas de Recrutamento e Sele¢édo 3. A organizacao no processo de recrutamento
e Selecdo tem uma conduta ética ndo fazendo
nenhuma discriminacgdo sexual, racial, religiosa ou
politica.

Praticas de Recrutamento e Selecdo 4. A organizacdo no processo de Selecdo alia a
experiéncia, as qualificacbes, mas também as
qualidades morais dos individuos.

Préticas de Formacao e 5. A ‘internet’ é um instrumento privilegiado para
Desenvolvimento agilizar o processo de comunicacao interna.

Praticas de Formacéo e 5. A organizacao dispGe e ja utiliza um sistema de e-
Desenvolvimento learning.

Praticas de Formacéo e 6. O DRH concebe um plano de informacao e
Desenvolvimento comunicacéo.

Fonte: Elaboragdo prépria (2021).

Ja no que diz respeito as politicas de GRH, as IES identificam os seguintes pontos:

e Politicas de Estratégias de RH

e Politicas de Formacao e Desenvolvimento

A tabela abaixo destaca as 5 mais implementadas entre as IES portuguesas.

Tabela 19 — Quadro-Resumo: 5 Politicas das IES Portuguesas
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Politicas de Estratégia de O Diretor de RH é parceiro com um papel pro-ativo na
RH definicdo da estratégia de GRH.

Politicas de Manutencdo de  Existe um plano de Salde Higiene e Seguranca no Trabalho
RH (SHST).

Politicas de Estratégia de Existe um nivel elevado de integracdo da estratégia de GRH
RH com a estratégia da instituicao.

Politicas de Formacdo e O sistema de comunicagdo interna é um veiculo de integracéo
Desenvolvimento de todos os colaboradores na cultura da organizacéo
Politicas de Formacao e As chefias tém um papel fundamental no diagnostico das
Desenvolvimento necessidades de formacéo.

A avaliacdo do desempenho, destaca-se como uma importante politica de RH e, é
usada estrategicamente, mediante a isto, consiste num conteudo de planeamento
frequentemente utilizado com procedimentos e técnicas especificos, € um dos quesitos que
estdo com “concordo” da maioria das IES em Portugal, por isso € uma politica que se destaca,
também se destaca a cultura e politica das IES através das suas rece¢des com 0S Novos
colaboradores, pois é um plano pré-existente, e conforme a pesquisa, € uma cultura da maioria
IES em Portugal, com esta politica fazem-se as praticas de incentivar a participacdo dos

trabalhadores na tomada de decisBes operacionais.

As organizacdes no processo de recrutamento e selecdo tem uma conduta ética ndo
realizando nenhuma discriminacdo sexual, racial, religiosa ou politica, esta referéncia
também faz parte da cultura das IES portuguesas, porque em grande escala a maioria
concorda com este quesito, e deixa-se claro que atuam com esta politica. Faz se também
mencdo as politicas e praticas aplicadas quando as IES portuguesas, apostam na préatica da
formacdo profissional para reduzir os acidentes de trabalho, destaca-se que politica
implementada da SHST tem um papel ativo nas organizacdes.

As politicas influenciam as praticas a ser desenvolvidas nas IES, portanto, ao verificar
0s servicos que as IES possuem no exterior, concluimos que na sua maioria as IES
particulares/privada tem a politica na sua maior parte de “contratar” os servigos ja
especificados, na discussédo dos resultados, ou seja, quando a IES particular/privada ndo tem
0 servigo disponivel e implementado na organizacdo é elaborado a contratacdo externa, no
entanto, a analise das IES publicas ja se verificam que tem a politica de possui no geral esses
elementos implementados nas suas praticas diarias e na maior parte ndo necessitam

“contratar” esses Servigos.
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Com esta andlise, consegue-se percebe também o modelo de GRH utilizado pelas GRH
em Portugal, um dos objetivos especifico: d) Averiguar o modelo de GRH nas IES
Portuguesas. Com a anélise dos fatores estudados, a escala que na sua maioria esta em 3
“Neutro”, consegue-se percebe 0 modelo de gestdo das IES portuguesas, segundo os autores
Pynes e Lombard, 2011, s&o:

e Formacéo e Desenvolvimento de outros: ajudar aos outros a alcangar o seu potencial,
ajudar e melhorar diversos varios fatores que influenciam o trabalho.
e Pensamento Critico-Analitico; buscar informaces e usar essas informagdes para

decidir e resolver problemas;

e Comunicacao Eficaz: conseguir verbalizar ou transmitir mensagens em termos que
facam sentido e também ouvir atentamente a comunicacao interpessoal de outras

pessoas;

e Comportamento Etico: percecdo da adequacio moral da conduta ou comportamento

do individuo e / ou grupo;

e Conhecimento de RH: compreensao das funcdes e processos taticos e estratégicos de
RH:;

¢ Integridade: honestidade e realizar a coisa certa;
e Conhecimento Organizacional: Compreender os problemas de negdcios especificos

da organizacdo e com empatia e consciéncia do impacto dos problemas de capital

humano na organizagdo como um sistema;

106



e Orientacdo para Resultados/Busca pelo desempenho: a capacidade de vincular
processos e praticas a resultados positivos e demonstrar o valor que o RH agrega a

organizacéo;

e Modelar a cultura da organizacao: criar valores pelos quais uma organizagdo opera;

e Pensamento estratégico: ter uma visdo geral, ter uma visao de longo prazo e entender

a interconexao de decisdes e atividades nas varias linhas do negdcio.

Através dos modelos de GRH, identificamos as suas politicas implementadas e € possivel
chegar a conclusdo que, produzir, manter e focar no desenvolvimento de um grupo de
individuos com competéncias, motivacdo e satisfacdo para o alcance dos objetivos
organizacionais, segundo Chiavenato, (2000), tem como principio desenvolver como as

praticas que serdo utilizadas no dia a dia das IES portuguesas.

Conclui-se que as politicas e praticas criadas, implementadas e usadas nas IES em
Portugal, contém uma constancia das respostas em 3 “ndo concordo e nem discordo”, e 4
“concordo”, mediante o questionario colocado a amostra, verificamos um resultado a favor a
posicdo defendida pelo autor consultados na revisdao bibliogréfica. Conforme foi referido
inicialmente, que Neves, (2000), apresenta “As 5 principais dimensdes de GRH”, e que na

maioria das IES em Portugal, costumam utilizar dessas politicas e praticas no seu dia a dia.
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6. CONCLUSOES

A evolugdo pessoal ou operativo no ambiente organizacional necessita de uma atencao
especial. “As pessoas sdo 0 ativo mais importante das empresas” (Gomes 2017). Assim sendo,
da mesma maneira que as suas relacdes entre as formacgdes, demonstracbes motivacionais,
eficacia das equipas e desempenho organizacional nas IES. Isto depende de uma boa politica
implementada e das suas préticas.

Neste contexto, esta investigacdo tem como pergunta central verificar quais sdo as
praticas e as politicas implementadas na Gestdo de Recursos Humanos nas IES
portuguesas, bem como identificar, analisar e averiguar o modelo da GRH utilizado nas
mesmas. Mediante isto, foi elaborada a revisao da literatura voltada a GRH e em especifico,
a literatura do autor Neves (2000), tendo como base as 5 dimensdes como proposta de estudo
nas IES portuguesas. Perante os resultados, comprovou-se que ha uma distincdo entre as
politicas de GRH implementadas na IES portuguesas, particular/privada e publica, e que,
existe um desequilibrio entre as 5 dimensdes retratadas por (Neves 2000).

Quando analisamos o objetivo especifico a) sendo: identificar as politicas de GRH

implementadas na IES portuguesas.
E percetivel que nas IES particulares/privadas, as politicas de gestdo de emprego ndo estdo
bem elaboradas. As leis que se aplicam ao ensino publico estdo mais apuradas e formuladas
do que nas IES particular/privada (anexo 1 e 2) e isto pode afetar diretamente em algumas
situacoes.

Ao verificar as IES publicas, julga-se avaliar as suas politicas perante a manutencdo de
RH, pois é percetivel que tem a sua politica muito bem preparada para o recrutamento,
selecOes e formacdes e na politica de gestdo de emprego, ou seja, no acolhimento inicial de
pessoas.

No entanto, a manutencdo da mesma néo é realizada constantemente, gerando assim, o
descontentamento de alguns, na questdo de salarios, recompensas, comissdes e também na
politica de SHST.

Observou-se também, que as IES particulares ndo tém como ponto principal as
caracterizagdes da hierarquia tdo bem definidas como nas IES publicas. Todas as politicas e
praticas apuradas nas IES publicas, dependem de uma autarquia para aprovacao ou ndo de

alguma alteracéo ou projeto, isto pode se considerado uma vantagem para as IES particulares,
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pois serd mais facil conseguir realizar um planeamento ou um projeto de mudancas
estratégicas sem ter todas as normas legislativas que as IES puablicas tém a cumprir. No
entanto, a desvantagem é ndo ter uma estrutura tdo bem pré-definida para conseguir finalizar
tais tarefas.

Quando falamos nas IES universitérias e politécnicas também percebemos uma
distincdo, as IES universitarias assim como as IES particulares/privadas ndo tém as politicas
nas estratégias de RH bem implementadas, no entanto, as suas praticas de recrutamento e
selecdo e na formacdo estdo bem apuradas. Enquanto, nas IES politécnicas, assim como as
IES publicas, tém as politicas bem implementadas, no entanto, ndo condiz com as praticas
aplicadas nas IES. Para consegui analisar melhor o estudo, também foi fundamental
compreender como funcionam as praticas da GRH nas IES portuguesas, frente as politicas
executadas, tendo como objetivo especifico b) identificar as préaticas desenvolvidas pela
Gestédo de Recursos Humanos nas IES Portuguesas.

As politicas de GRH nas IES estdo bem definidas, no entanto, ao verificar as praticas
nem todas sdo aplicadas e, mediante as imprecisdes do mercado hoje em dia, torna-se
conveniente que as IES estejam planeadas e estabelecidas, construindo alternativas
competitivas para conseguirem sanar e corresponder eficientemente os seus deveres, no caso
das IES particulares, julga faltar uma avaliacdo geral e uma avaliagdo de desempenho para
verificar porque as estratégias de RH ndo sdo bem vinculadas as suas politicas.

A questdo da pratica da manutencdo de RH é um tema critico e que menos teve
valorizacdo no estudo conforme as respostas, € o aspeto voltado ao lado motivacional de cada
colaborador, mediante a escala de Maslow (figura n.° 3).

As préticas voltadas ao reconhecimento consistem no momento de celebrar e reconhecer
as “necessidades de autoestima”, porém, para isto ocorrer, esta dependente de varios fatores
para a classe dos docentes e investigadores, que depende de muitas leis normativas. No
entanto, € uma questdo a ser ressaltada e avaliada. Observou-se também que ambas as IES
portuguesas tém as suas praticas de GRH no exterior bem aplicadas, pois nos servicos
necessarios ndo &, na maioria das vezes, preciso realizar contratacfes, isto € uma vantagem,
pois ndo tém de recorrer a servi¢os que podem muitas vezes ndo fazer parte da sua cultura
organizacional.

Conclui-se que as formagdes sdo o ponto principal, na pratica das GRH das IES

portuguesas, essas, apresentam uma significativa influéncia sobre as altera¢fes dos objetivos
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especificados, se as empresas apostarem na formacdo dos seus colaboradores poderdo
aumentar o valor dos mesmos, tornando-o0s assim recursos com uma menor probabilidade de
serem imitaveis por concorrentes e criando, consequentemente, uma maior vantagem
competitiva para a organizagdo em questdo e também para melhorar as praticas concretizadas
nas mesma.

Do ponto de vista funcional, as politicas implementadas e, consequentemente as suas
praticas aplicadas de GRH, demonstram influenciar o psicologico dos colaboradores. Sendo
este, 0 ponto mais importante de uma organizagdo, com isto conseguimos atingir o objetivo
especifico c) analisar as praticas e as politicas de GRH das IES portuguesas.

Verificou-se que as praticas das GRH portuguesas, estdo mais ligadas as dimensdes de
Recrutamento e selecdo, e formacdo, e desenvolvimento, quando o assunto designa a
dimenséo, recrutamento e selecdo, formacao/ desenvolvimento e manutencdo de RH, as IES
particulares/privadas tém como a sua maior vantagem as praticas das mesmas, diferente das
IES publicas que tem as politicas mais bem implementadas, estratégia de RH e gestdo de
emprego. Observou-se também que algumas politicas da gestdo de emprego nas IES
particulares/privadas precisam ser revistas e avaliadas para entender os pontos significativos
e negativos apontados, ja nas IES publicas precisam ser revistas as politicas e
consequentemente as praticas da GRH na manutencdo de RH.

Conclui-se, ter uma percecdo mais clara quando, ha uma divisdo das IES
particular/privada, publica, universitaria e politécnica, as IES particulares universitarias tém
na sua maior escala as praticas de GRH implementadas e bem desenvolvidas, no entanto, as
IES publicas, politécnica ja ndo tém essa relagdo de praticas da GRH bem concretizada e
ordenadas, no entanto, as suas politicas sdo alinhadas.

Visto a andlise entre as politicas e praticas nas IES portuguesas, conseguimos
averiguar o modelo de GRH aplicado, conforme o objetivo especifico d) Averiguar o modelo

de GRH nas IES portuguesas:

o As IES Particular/Privada Universitaria ttm um melhor desenvolvimento ao nivel de
pessoal e comunicagdo clara nas suas praticas de GRH, mas precisam melhorar ao nivel de

politicas implementadas.
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Este modelo da GRH valoriza mais as pessoas, havendo atengdo ao seu “compromisso,
empenho, adaptabilidade e habilidade”, ou seja, prioriza o fator humano, atribuindo
importancia as relacdes humanas. (Guest, 1987 citado por Almeida 2019). No entanto, €
preciso dar uma maior relevancia a ligacdo das politicas de RH com os propoésitos das

instituicdes, para realizar uma estratégia eficiente na GRH.

o As IES Publica Politécnica tém as politicas alinhadas, mas, na pratica, 0 seu
desenvolvimento organizacional e pessoal tende a ter uma avaliacdo de melhoria, pois existe

uma “comunicac¢ao” clara, mas a principio ndo ¢ tao eficiente.

Este modelo da GRH valoriza mais em ter os colaboradores como um método de alcance
dos seus objetivos organizacionais, portanto, contratar € o principal foco para assegurar
produtividade e eficiéncia. Mediante a isto, tem as suas praticas mais voltadas as estratégias
de planeamento quantitativo e qualitativo de RH, no entanto, o planeamento de seguimento
do mesmo precisa melhorar, para isto, é preciso realcar a importancia da integracdo das

praticas das politicas existentes de RH com objetivos organizacionais.

Por fim, conclui-se que o interesse publico deste estudo sera o contributo que este podera
ter para as IES do pais, pois se as IES possuirem colaboradores motivados e com formacao
adequada, associada a sua valorizacdo com as politicas e praticas da GRH implementadas,
levara, em consequéncia, a melhorar os processos internos, o que, consequentemente, ira
contribuir para a expansao da GRH no pais. Visto que Portugal e a Europa se encontram numa
percecdo, distintas, quando analisamos as IES externas e quando se verifica a I6gica das
politicas internas, torna-se cada vez mais necessario investir nas politicas e formacao dos

colaboradores diante das suas préaticas aplicadas.

o LimitagOes do estudo: o estudo realizado identifica apresentar algumas limitag6es por
1SS0, reconhece a necessidade de investigacOes futuras a respeito desses mesmos temas. foram

verificadas algumas limitagOes na investigacao, segue abaixo:
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. A Limitagdo na técnica de recolha de dados: realizar uma recolha de dados
exponencialmente para as IES portuguesas separadamente, para prover dos dados da analise

geral mais perto da realidade possivel.

o Numero de Respostas: o nimero de amostra para um investigador € o seu maior
triunfo, pois fica mais proximo da realidade e do fundamento do estudo. No entanto, algumas
IES nao tém as informacodes de contactos no sitio “web”, portanto, ndo foi possivel entrar em

contacto com alguma delas, para enviar o questionario.

. Tempo disponivel para efetuar o estudo: um estudo deste nivel, compete ter um
periodo muito alargado, pois 0 mesmo deriva de varias etapas e procedimentos para ser
finalizado, no entanto, devido ao incorrido da pandemia do COVID19 neste ultimo ano, a

minha dissertagéo teve de ser totalmente refeita e o tempo ficou mais limitado.
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ANEXOS
Anexo 1 - ECDU - Artigo 1.2 Ambito de aplica¢do

1 - O Estatuto da Carreira Docente Universitaria, adiante designado por Estatuto, aplica se ao
pessoal docente das universidades, institutos universitarios e escolas universitarias ndo

integradas em universidade, que adiante se designam por instituicdes de ensino superior.
2 - Excetua-se do ambito de aplicacdo do presente Estatuto:
a) O pessoal docente das escolas politécnicas integradas em universidades;

b) O pessoal docente das escolas universitarias militares e policiais, sem prejuizo das

disposicdes que determinem a sua aplicacao.

A GRH ainda abrange a classe do investigador, que tem seu préprio decreto, entretanto,
ainda faz parte da GRH e organograma das IES. Estatuto da Carreira de Investigacao
Cientifica Decreto-Lei n.° 124/99.

Artigo 2.° Ambito

As disposicdes do presente diploma aplicam-se ao pessoal investigador de todas as
instituicdes publicas cujos quadros de pessoal contemplem as categorias constantes do artigo
4.° e, ainda, ao pessoal investigador daquelas instituicdes que prevejam essas mesmas

categorias além dos quadros.

Artigo 4.° Da carreira de investigacao cientifica

A carreira de investigacdo cientifica desenvolve-se, da base para o topo, através das

seguintes categorias:

a) Investigador auxiliar;
b) Investigador principal;

¢) Investigador-coordenador.
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Anexo 2 - DGES Capitulo IV - Recursos Humanos

Artigo 32° (Qualificacbes para professor de ensino superior).

1 — Adquirem qualificagdo para a docéncia no ensino superior no ensino superior 0s
habilitados com os graus de doutor ou de mestre, bem com licenciados que tenham prestado
provas de aptiddes pedagogicas e capacidade cientifica, podendo ainda exerce a docéncia

outras individualidades reconhecimento qualificadas.

2 — Podem coadjuvar na docéncia do ensino superior os individuos habilitados com o grau de

licenciado ou equivalente.

Artigo 36° (Principios gerais das carreiras do pessoal docente e de outros profissionais da

educacéo).

1 — Os educadores, professores ou outros profissionais da educagdo tem direito de retribuigéo
e carreira compativeis com suas habilitacbes e responsabilidades profissionais, sociais e

culturais.

2 — A progressdo na carreira deve estd ligada a avaliagdo de toda atividade desenvolvida,
individualmente ou em grupo, na instituicdo educativa, no plano educacgéo e do ensino e das
prestacbes ou de outros servigos a comunidade, bem como qualificacdes profissionais

pedagdgicas e cientificas.
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Anexo 3 - Ensino Superior Em Portugal - Listagem A3ES

Listagem tirada em 08/10/2020 149 IES.

Ensino Universitario Privado

© oo N ok wd PR
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Escola Superior Artistica do Porto

Escola Superior de Atividades Imobiliarias

Escola Superior de Design

Escola Superior de Marketing e Publicidade

Escola Superior Gallaecia

Escola Universitaria das Artes de Coimbra

Escola Universitaria Vasco da Gama

Instituto Superior Bissaya Barreto

Instituto Superior D. Afonso 1|

Instituto Superior da Maia

Instituto Superior de Ciéncias da Salde Egas Moniz

Instituto Superior de Comunicacdo Empresarial

Instituto Superior de Educacéo e Trabalho

Instituto Superior de Estudos Interculturais e Transdisciplinares - Almada
Instituto Superior de Estudos Interculturais e Transdisciplinares - Mirandela
Instituto Superior de Estudos Interculturais e Transdisciplinares - Santo André
Instituto Superior de Estudos Interculturais e Transdisciplinares - Viseu
Instituto Superior de Gestao

Instituto Superior de Informatica e Gestao

Instituto Superior de Linguas e Administracao de Braganca

Instituto Superior de Linguas e Administracao de Leiria

Instituto Superior de Linguas e Administracdo de Lisboa

Instituto Superior de Linguas e Administracao de Santarém

Instituto Superior de Linguas e Administracao de Vila Nova de Gaia
Instituto Superior de Novas Profissfes

Instituto Superior de Servi¢o Social do Porto

Instituto Superior Manuel Teixeira Gomes

Instituto Superior Miguel Torga

Instituto Universitario De Ciéncias Da Saude

ISPA - Instituto Universitario de Psicologia Aplicada

Universidade Atlantica

Universidade Autonoma de Lisboa Luis de Camdes

Universidade Catdlica Portuguesa

Universidade Fernando Pessoa
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35.  Universidade Internacional

36.  Universidade Internacional da Figueira da Foz

37.  Universidade Lusiada

38.  Universidade Lusiada (Porto)

39.  Universidade Lusiada de Vila Nova de Famalicéo

40.  Universidade Lus6fona de Humanidades e Tecnologias
41.  Universidade Lusofona do Porto

42.  Universidade Portucalense Infante D. Henrique

Ensino Universitario Publico

Academia da Forca Aérea

Academia Militar

Escola Naval

Instituto Superior de Ciéncias do Trabalho e da Empresa
Instituto Superior de Ciéncias Policiais e Seguranca Interna
Universidade Aberta

Universidade da Beira Interior

Universidade da Madeira

Universidade de Aveiro

Universidade de Coimbra

Universidade de Evora

Universidade de Lisboa

Universidade de Tras-os-Montes e Alto Douro
Universidade do Algarve

Universidade do Minho

Universidade do Porto

Universidade dos Acores

Universidade Nova de Lisboa

© oo Nk wd PR
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Ensino Politécnico Publico

Escola do Servico de Saude Militar

Escola Néautica Infante D. Henrique

Escola Superior de Enfermagem de Coimbra

Escola Superior de Enfermagem de Lishoa

Escola Superior de Enfermagem do Porto

Escola Superior de Hotelaria e Turismo do Estoril

Escola Superior Politécnica do Exército

Instituto Militar dos Pupilos do Exército-Seccdo de Ens. Superior

O N R WDNPE
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9. Instituto Politécnico da Guarda

10.  Instituto Politécnico de Beja

11.  Instituto Politécnico de Braganca

12. Instituto Politécnico de Castelo Branco
13. Instituto Politécnico de Coimbra

14, Instituto Politécnico de Leiria

15. Instituto Politécnico de Lisboa

16.  Instituto Politécnico de Portalegre

17. Instituto Politécnico de Santarém

18. Instituto Politécnico de Setubal

19. Instituto Politécnico de Tomar

20. Instituto Politécnico de Viana do Castelo
21. Instituto Politécnico de Viseu

22. Instituto Politécnico do Cavado e do Ave
23. Instituto Politécnico do Porto

24, Universidade da Madeira

25. Universidade de Aveiro

26.  Universidade de Evora

217. Universidade de Tras-os-Montes e Alto Douro
28.  Universidade do Algarve

29. Universidade do Minho

30.  Universidade dos Acores

Ensino Politécnico Privado

Academia Nacional Superior de Orquestra
Conservatorio Superior de Musica de Gaia
Escola Superior Artistica do Porto (Guimaraes)
Escola Superior de Artes Decorativas

Escola Superior de Artes e Design

Escola Superior de Educacdo de Almeida Garrett
Escola Superior de Educacao de Fafe

Escola Superior de Educacao de Jodo de Deus

© o N o g b~ w DN PE

Escola Superior de Educacéo de Paula Frassinetti

-
©

Escola Superior de Educacdo de Santa Maria

[EY
=

Escola Superior de Educacao de Torres Novas

[EY
N

Escola Superior de Educacdo Jean Piaget - Nordeste
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13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24,
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44,

Escola Superior de Educacao Jean Piaget de Almada

Escola Superior de Educacdo Jean Piaget de Arcozelo

Escola Superior de Educacao Jean Piaget de Arcozelo (Viseu)
Escola Superior de Educadores de Infancia Maria Ulrich

Escola Superior de Enfermagem da Cruz Vermelha Portuguesa de Oliveira de Azeméis
Escola Superior de Enfermagem de S. José de Cluny

Escola Superior de Enfermagem de Santa Maria

Escola Superior de Enfermagem Dr. José Timoteo Montalvdo Machado
Escola Superior de Enfermagem S. Francisco das Misericordias
Escola Superior de Satde da Cruz Vermelha Portuguesa

Escola Superior de Saude do Alcoitédo

Escola Superior de Saude Egas Moniz

Escola Superior de Salde Jean Piaget - Algarve

Escola Superior de Saide Jean Piaget de Vila Nova de Gaia
Escola Superior de Saude Jean Piaget de Viseu

Escola Superior de Saude Jean Piaget/Nordeste

Escola Superior de Saide Ribeiro Sanches

Escola Superior de Tecnologias de Fafe

Escola Superior de Tecnologias e Artes de Lisboa

Instituto de Estudos Superiores Financeiros e Fiscais (Porto)
Instituto Politécnico de Sadde do Norte

Instituto Portugués de Administracdo de Marketing de Lisboa
Instituto Portugués de Administracdo de Marketing de Matosinhos
Instituto Portugués de Administracdo de Marketing de Matosinhos (Aveiro)
Instituto Superior Autdbnomo de Estudos Politécnicos

Instituto Superior D. Dinis

Instituto Superior de Administracdo e Gestao

Instituto Superior de Administracdo e Linguas

Instituto Superior de Ciéncias da Administracdo

Instituto Superior de Ciéncias da Informacdo e da Administracéo
Instituto Superior de Ciéncias Educativas

Instituto Superior de Ciéncias Educativas do Douro
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45.
46.
47.
48.
49.
50.
51,
52.
53.
54.
55.
56.
S7.
58.
59.

Instituto Superior de Ciéncias Empresariais e do Turismo
Instituto Superior de Educacéo e Ciéncias

Instituto Superior de Entre Douro e Vouga

Instituto Superior de Espinho

Instituto Superior de Gestdo Bancéria

Instituto Superior de Pagos de Brandéo

Instituto Superior de Saude do Alto Ave

Instituto Superior de Tecnologias Avangadas de Lisboa
Instituto Superior de Tecnologias Avancadas de Lisboa (Porto)
Instituto Superior Politécnico do Oeste

Instituto Superior Politécnico Gaya

Instituto Superior Politécnico Internacional

Universidade Atlantica

Universidade Cat6lica Portuguesa

Universidade Fernando Pessoa
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Anexo 4 — Carta do Questionario

Jaqueline Cavalcanti dos Santos Rabelo
E-mail: m40871@alunos.uevora.pt
Evora, Portugal

A Instituicdo de Ensino Superior

Assunto: Dissertacdo na area de Gestdo de Recursos Humanos

Exmo.(a) Senhor(a):

Sou aluna do Mestrado em Gestdo, area de especializacdo em Recursos Humanos, da

Universidade de Evora e encontro-me presentemente a desenvolver a minha Dissertagdo no

ambito do Mestrado, orientado pelo Prof. Dr. Paulo Resende da Silva (pfs@uevora.pt).

Por estar consciente do importante papel que a Gestdo de Recursos Humanos tem nas

diversas areas de atividade, tenho especial interesse em estudar o processo concreto deste
subsistema nas InstituicGes de Ensino Superior em Portugal. Numa sociedade globalizada
torna-se determinante ter uma visao estratégica dos recursos humanos para obter vantagem

competitiva no negécio e conseguir eficiéncia e eficacia no seio organizacional.

Na Dissertacdo de Mestrado, que me proponho realizar, na forma de um estudo exploratério
descritivo, pretendo analisar as dimensdes dos recursos humanos em contextualizacdo das
suas politicas e praticas, conforme plano de acdo em anexo. Assim, serve a presente carta para
formalizar a solicitagdo para que a Instituicdo aceite participar desta Dissertacdo, cujos

resultados pensamos poderem ter interesse para o universo académico.

Esta cooperacéo, a ser desenvolvida, consistird na disponibilizacdo de informacao atraves da
cedéncia planos estratégicos, organogramas e legislacéo estratégica para a caracterizacdo das
IES e dos recursos humanos, bem como na realizagdo do questionério a ser enviado a todas as

IES registadas na Agéncia de Avaliacdo e Acreditacdo do Ensino Superior (A3ES).
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Se for aceite, solicito que responda este questionario, que terd a duracdo de 15 a 20 minutos.
Aguardo a Vossa disponibilidade, esperando do seu interesse pela participagdo deste

questionario.
Agradeco desde ja, a sua atencdo e disponibilidade.

Com os melhores cumprimentos,

Jaqueline Cavalcanti dos Santos Rabelo.

Anexo 5 - Questiondrio

O presente questionario insere-se no trabalho empirico de uma Dissertacdo de Mestrado
em Gestdo - Area de Especializacdo em Recursos Humanos da Universidade de Evora.
Este questionario tem como objetivo a recolha de informacdo que me permita: verificar
quais sdo as praticas e as politicas implementadas na Gestdo de Recursos Humanos nas
IES.

A sua colaboracéo é imprescindivel, pois quanto maior for o nimero de respostas obtidas,
maior vira a ser o grau de conhecimento sobre:

a) Identificar as praticas desenvolvidas pela Gestdo de Recursos Humanos nas IES
Portuguesas.

b) Identificar as politicas de GRH implementadas na IES Portugueses.

c) Analisar as préticas e as politicas de GRH das IES Portuguesas

d) Averiguar o modelo de GRH nas IES Portuguesas.

Garante-se, desde ja, a salvaguarda rigorosa e a confidencialidade dos dados fornecidos.

Jaqueline Cavalcanti (m40871@alunos.uevora.pt)

I Caracterizacao institucional

1. A Instituicdo de Ensino Superior é:
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a) Publica

b) Particulares/Privada

2. AIESédoensino:
a) Universitaria

b) Politécnica

3. AIES é uma instituicdo de ensino:

Universitario geral
Politécnico geral

Militar e de Seguranca

4. Responde na qualidade de:

a) Equipa Reitoral

b) Equipa Presidencial

¢) Equipa de Direcéo

d) Conselho de Gestao

e) Administrador/a

f) Responsavel pelo Departamento/Servico/... de Recursos Humanos

g) Técnica/o Superior e/ou de Recursos Humanos da IES

I1. Gestao e Politicas de Recursos Humanos

Analisaremos a seguir as principais dimensdes de GRH. Conforme a proposta definida
por (Neves, José. (2000). Clima Organizacional, Cultura Organizacional e Gestao de Recursos
Humanos. Lisboa: RH Editora) Estratégia de GRH: as perce¢des sobre a formulagdo da
estratégia de GRH, a periodicidade de revisdo da estratégia, o estatuto do responsavel pela
GRH e a influéncia na formulacdo da estratégia do instrumento de regulamentacdo coletiva
de trabalho.
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o Gestdo do emprego: relacionada com esta dimensdo, a questdo de saber a percecdo
tida em relagdo ao planeamento quantitativo e qualitativo dos RH, a definicdo dos
requisitos basicos, a evolugdo das carreiras profissionais, a afetacdo e desafetacéo de

RH aos postos de trabalho, a avaliacdo dos desempenhos e a auditoria a GRH.

e O Recrutamento e Selecdo: nesta dimensdo assumem importancia a pesquisa e
andlise do mercado, as formas de recrutamento, as técnicas de Sele¢do os critérios de

escolha e o plano de integracéo.

e Formacéo e desenvolvimento: relacionada com estd dimensdo, foram inventariadas
questdes que permitissem revelar as percecOes tidas sobre o plano de formagéo, o

plano de informacdo, comunicacéo e a avaliacdo da eficacia.

e Manutencdo de RH: nesta dimensdo assumem relevo a politica salarial e de
beneficios, o ambiente e condi¢des de seguranca no trabalho, a acdo social e relagdes
de trabalho.

Dimenséo 1 — Estratégia de RH

® — Discordo Totalmente ® — Concordo Totalmente

a) A estratégia de GRH esta claramente definida O] @ ©) @ ®

b) A estratégia de GRH é revista com a
o ) O] @) ® ) ®
periodicidade que se julga oportuna.

c) O Diretor de RH ¢ parceiro com um papel pro-
ativo na definicdo da estratégia de GRH.

d) Existe um nivel elevado de integracdo da
estratégia de GRH com a estratégia da O] @ ©) @ ®

instituicao.

Dimenséo 2 — Gestéo do emprego
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® — Discordo Totalmente ® — Concordo Totalmente

a) Na instituicho faz-se um planeamento

o o O] @ ® @ ®
quantitativo e qualitativo de RH
b) Existe uma correta definicdo de perfis
o O] @ ©) @ ®
profissionais.
c) A instituicdo procede a uma gestéo estratégica
o O] @ €) @ ®
de competéncias.
d) Todas as carreiras profissionais séo objeto de
O] @ ©) @ ®
planeamento.
e) A afetacdo e desafetacdo de RH aos postos de
trabalho é feita segundo um planeamento O] @ ©) @ ®
prévio.
f) A avaliacdo do desempenho € uma politica de
RH de importancia estratégica e por isso objeto
de planeamento em termos dos métodos e 0] @ ® @ ®

técnicas utilizados e a periodicidade com que é

realizada.

Dimenséo 3 — Recrutamento e Selegcdo

® — Discordo Totalmente ® — Concordo Totalmente

a) A Organizacdo conhece e analisa o

mercado de trabalho porque utiliza técnicas de O] @ ©) @ ®
pesquisa e analise do mercado.
b) A organizacéo utiliza formas convencionais de

recrutamento (p.ex. jornais) e recrutamento @® @ ©) @ ®

on-line.
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¢) O recrutamento interno tem preferéncia sobre o

recrutamento externo.

d) E utilizado um conjunto integrado de técnicas
de Selecdo (testes psicolégicos, provas

conhecimentos, analise curricular, entrevista).

e) A organizagdo define e hierarquiza, antes de

cada processo de Selecdo, critérios de escolha.

f) Os novos colaboradores séo verdadeiramente
integrados na organizacao atraves de um plano

pré-existente.

g) A organizacdo no processo de recrutamento e
Selecdo tenta ter uma conduta ética nao
fazendo qualquer discriminagéo sexual, racial,

religiosa ou politica.

h) A organizagdo no processo de Selegdo tenta
aliar a experiéncia, as qualificagdes, mas

também as qualidades morais dos individuos.

i) O Sistema de Informacdo de GRH desempenha
um papel fundamental no processo de
recrutamento, Selecéo e integragéo.

Dimenséo 4 — Formagéo e Desenvolvimento

® — Discordo Totalmente ® — Concordo Totalmente

a) O plano de formagdo contempla o

diagnostico, a execucéo, a avaliagcdo do processo O] @ ©) @ ®
de formacao.
b) Cada colaborador tem acbes de formacao

0] @ ® @ ®

profissional por ele solicitadas.
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c) As chefias ttm um papel fundamental no
diagnostico das necessidades de formagé&o.

d) E pratica corrente da organizacéo realizar acdes

de formacdao no posto de trabalho.

e) A organizagdo utiliza técnicas, indicadores de

avaliacdo da eficacia da formacéo.

f) As acbes de formacdo oferecidas a cada
colaborador estdo diretamente ligadas com as
necessidades detetadas na avaliacdo de

desempenho.

g) A organizacgdo realiza acdes de formacdo em
sala (dentro e fora) da organizacgdo dirigidas
preferencialmente para as chefias e quadros

superiores.

h) A organizac&o dispde e ja utiliza um sistema de

e-learning.

i) O Sistema de Informacéo de GRH tem um papel
fundamental no desenvolvimento da politica

de formacao.

j) O DRH concebeu um plano de informagéo e

comunicacéo.

k) O sistema de comunicacao interna é um veiculo
de integracdo de todos os colaboradores na

cultura da organizacdo.

I) O DRH concebeu um leque diversificado de

meios e instrumentos de comunicagao interna.

m) A internet € um instrumento privilegiado para

agilizar o processo de comunicagao interna.

n) O Sistema de GRH desempenha um papel
decisivo no desenvolvimento do sistema de

comunicagéo interna.
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0) Existe uma avaliacao sistematica da politica de

comunicagéo.

Dimenséo 5 — Manutencédo de RH

® — Discordo Totalmente ® — Concordo Totalmente

a) A organizagdo tem um sistema de
recompensas composto por diversas componentes
(salério base + prémios de produtividade +

comissoes + ...)

b) A organizacdo tem um plano de beneficios

sociais atrativo e que fideliza os colaboradores.

c) O plano de regalias sociais aplica-se por igual

a todos 0s membros da organizacao.

d) Os salarios médios praticados pela organizacéo
sdo acima da média dos praticados pelo sector

publico.

e) A organizacdo dispde de um sistema de

prémios de assiduidade.

f) O Sistema de Informacdo de GRH tem
permitido  flexibilizar o sistema de

recompensas e incentivos.

g) Existe um plano de Salude Higiene e Seguranga
no Trabalho (SHST).

h) A politica de SHST reveste-se de uma

importancia estratégica nesta organizacéo.

i) Existe uma cultura de SHST na Organizacéo.

J) A aposta na formacéo profissional tem tido um
papel preponderante na reducdo de acidentes
de trabalho.
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k) As comissOes de higiene e seguranga tém um
_ O] ® @ ®
papel ativo.
I) O Sistema de Informacédo de GRH tem tido um
papel importante  na  conce¢do e O] ® @ ®
implementacdo da politica de SHST.
m) Incentiva-se a participacao dos trabalhadores
) o 0) ® @ ®
na tomada de decisdes operacionais.
n) A informacdo médica de cada colaborador é
tratada com a méaxima confidencialidade 0] ® @ ®
preservando a privacidade das pessoas.
0) A instituicdo aposta numa politica de SHST por
) ) o O] ® @ ®
uma questdo de imagem da Organizacao.

7.0s servicos especializados de GRH que a organizagdo possui ou contrata no exterior:

Possui

Contrata

N&o

tem

Auditoria de GRH

Recrutamento e Selecéo

Servicos juridicos

Formacao profissional

Transporte de pessoal

Planeamento de RH

Cantina

Servigos de medicina no trabalho

Consultadoria de RH

oo gdb

oo gdb

oo gdb

Outros

8. Na sua opinido, em que medida a formacéo dos trabalhadores tem contribuido para cada

um dos seguintes objetivos:
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Nada

Pouco

Muito

Aumentar a produtividade

[

[

[

Melhorar a qualidade dos

produtos/servigos

Desenvolver novos produtos/servigos

Introduzir novas equipas

Melhorar a gestédo

Alterar a organizacdo do trabalho

Melhorar a seguranca no trabalho

Melhorar a relacdo com
clientes/fornecedores

Recrutar novos trabalhadores

Participar nas politicas de combate ao

desemprego

Outros objetivos:

O 0O Oo/ggoog O

O 0O Oo/ggoog O

O 0O Oo/ggoog O
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ANEXO 6 — Escala Likert IES Portuguesas

Frequéncia da escala likert das IES portuguesas, n.° de resposta x percentagem com mediana e moda.

DT: Discordo Totalmente

e D: Discordo

e N: Neutro

e C: Concordo

e CT: Concordo Totalmente

Questdes DT % D % N % C % CT | % Mediana Moda

Dimensdo 1 a) A estratégia de GRH esta claramente 2 6% 3 9% 15 45% 11 33% 2 6% 3,00 3
definida
Dimensdo 1 b) A estratégia de GRH é revista com a 1 3% 5 15% 15 45% 11 33% 1 3% 3,00 3
periodicidade que se julga oportuna.
Dimensdo 1 c) O Diretor de RH é parceiro com um 2 6% 1 3% 12 38% 14 44% 3 9% 4,00 4
papel pro-ativo na definicdo da estratégia de GRH.
Dimensdo 1 d) Existe um nivel elevado de integracdo | 2 6,25% 3 9% 13 41% 10 31% 4 12% 3,00 3
da estratégia de GRH com a estratégia da instituicao.
Dimensao 2 a) Na instituicdo faz-se um planeamento | 4 12% 7 21% 10 30% 10 30% 2 6% 3,00 32

quantitativo e qualitativo de RH

Dimenséo 2 b) Existe uma correta definicdo de perfis | 3 9% 6 18% 9 27% 14 42% 1 3% 3,00 4

profissionais
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Dimensdo 2 c) A instituicdo procede a uma gestdo 2 6% 4 12% 15 45% 12 36% 0 0% 3,00 3

estratégica de competéncias.

Dimensdo 2 d) Todas as carreiras profissionais sdo 3 9% 9 27% 14 42% 5 15% 2 6% 3,00 3
objeto de planeamento.
Dimenséo 2 e) A afetacdo e desafetacdo de RH aos 3 9% 6 18% 15 45% 7 21% 2 6% 3,00 3
postos de trabalho é feita segundo um planeamento
prévio.
Dimensdo 2 f) A avaliagdo do desempenho é uma | 4 12% 4 12% 16 48% 8 24% 1 3% 3,00 3

politica de RH de importancia estratégica e por isso
objeto de planeamento em termos dos métodos e
técnicas utilizados e a periodicidade com que é

realizada.

Dimensdo 3 a) A Organizacdo conhece e analisa o 4 12% 4 12% 19 58% 3 9% 3 9% 3,00 3
mercado de trabalho porque utiliza técnicas de

pesquisa e analise do mercado.

Dimenséo 3 b) A organizacéo utiliza formas 2 6% 1 3% 14 42% 11 33% 5 15% 3,00 3
convencionais de recrutamento (p.ex. jornais)

e recrutamento on-line.

Dimenséo 3 c¢) O recrutamento interno tem 4 12% 5 15% 11 33% 9 27% 4 12% 3,00 3

preferéncia sobre o recrutamento externo.

Dimens&o 3 d) E utilizado um conjunto integrado de 1 3% 2 6% 19 58% 7 21% 4 12% 3,00 3
técnicas de Selegdo (testes psicolégicos, provas

conhecimentos, analise curricular, entrevista).
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Dimensdo 3 €) A organizacéao define e hierarquiza,
antes de cada processo de Selecdo, critérios de

escolha.

9%

12%

27%

12

36%

15%

4,00

Dimensdo 3 f) Os novos colaboradores séo
verdadeiramente integrados na organizacao através de

um plano pré-existente.

9%

21%

11

33%

24%

12%

3,00

Dimensédo 3 g) A organizagdo no processo de
recrutamento e Selecéo tenta ter uma conduta ética
ndo fazendo qualquer discriminacéo sexual, racial,

religiosa ou politica.

9%

0%

14

42%

27%

21%

3,00

Dimenséo 3 h) A organizacao no processo de Selecéo
tenta aliar a experiéncia, as qualifica¢des, mas

também as qualidades morais dos individuos.

6%

21%

10

30%

21%

21%

3,00

Dimensdo 3 i) O Sistema de Informacéo de GRH
desempenha um papel fundamental no processo de

recrutamento,Selecéo e integracgéo.

9%

9%

13

39%

12

36%

6%

3,00

Dimenséo 4 a) O plano de formagéo contempla o
diagnostico, a execucéo, a avaliagdo do processo de

formacao.

6%

0%

18

55%

10

30%

9%

3,00

Dimenséo 4 b) Cada colaborador tem acgdes de

formagcdo profissional por ele solicitadas.

9%

6%

14

42%

11

33%

9%

3,00

Dimensao 4 ¢) As chefias tém um papel fundamental

no diagnostico das necessidades de formagéo.

6%

12%

12

36%

10

30%

15%

3,00

Dimenséo 4 d) E prética corrente da organizago

realizar acdes de formacao no posto de trabalho.

12%

3%

16

48%

27%

9%

3,00
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Dimensdo 4 €) A organizacdo utiliza técnicas,

indicadores de avaliagdo da eficacia da formacao.

9%

9%

18

55%

24%

3%

3,00

Dimenséo 4 f) As acOes de formacao oferecidas a
cada colaborador estdo diretamente ligadas
com as necessidades detetadas na avaliacdo de

desempenho.

12%

6%

13

39%

11

33%

9%

3,00

Dimenséo 4 g) A organizacao realiza agdes de
formacdo em sala (dentro e fora) da organizagéo
dirigidas preferencialmente para as chefias e quadros

superiores.

6%

15%

14

42%

10

30%

6%

3,00

Dimensao 4 h) A organizagdo dispde e ja utiliza um

sistema de e-learning.

3%

12%

11

33%

10

30%

21%

4,00

Dimensdo 4 i) O Sistema de Informacéo de GRH tem
um papel fundamental no desenvolvimento da

politica de formacéo.]

3%

3%

17

52%

27%

15%

3,00

Dimenséo 4 j) O DRH concebeu um plano de

informacé&o e comunicacéo.]

3%

12%

13

39%

10

30%

15%

3,00

Dimensdo 4 k) O sistema de comunicagdo interna é
um veiculo de integragdo de todos os colaboradores

na cultura da organizacéo.

6%

6%

13

39%

13

39%

9%

3,00

38

menséo 4 1) O DRH concebeu um leque diversificado

meios e instrumentos comunicacdo interna.

3%

9%

16

48%

11

33%

6%

3,00

Dimensdo 4 m) A internet € um instrumento
privilegiado para agilizar o processo de comunicacao

interna.

3%

6%

13

39%

10

30%

21%

4,00
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Dimensao 4 n) O Sistema de GRH desempenha um 3% 9% 15 45% 12 36% 6% 3,00 3
papel decisivo no desenvolvimento do sistema de

comunicacao interna.

Dimenséo 4 o) Existe uma avaliagdo sistematica da 3% 6% 16 48% 13 39% 3% 3,00 3
politica de comunicagéo.

a) A organizagdo tem um sistema de recompensas 21% 15% 15 45% 4 12% 6% 3,00 3
composto por diversas componentes (salario base +

prémios de produtividade + comissoes + ...)

b) A organizacdo tem um plano de beneficios 24% 9% 12 36% 8 24% 6% 3,00 3
sociais atrativo e que fideliza os colaboradores.

c) O plano de regalias sociais aplica-se por igual a 21% 9% 14 42% 6 18% 9% 3,00 3
todos os membros da organizagéo.

d) Os salarios médios praticados pela organizagao 18% 18% 17 52% 3 9% 3% 3,00 3
sdo acima da média dos praticados pelo sector

publico.

e) A organizacéo dispde de um sistema de prémios 21% 15% 12 36% 7 21% 6% 3,00 3
de assiduidade.

f) O Sistema de Informacdo de GRH tem permitido 18% 9% 16 48% 8 24% 0% 3,00 3
flexibilizar o sistema de recompensas e incentivos.

g) Existe um plano de Saude Higiene e Seguranga no 9% 9% 11 33% 9 27% 21% 3,00 3
Trabalho (SHST).

h) A politica de SHST reveste-se de uma 15% 3% 18 55% 5 15% 12% 3,00 3
importancia estratégica nesta organizagéo.

i) Existe uma cultura de SHST na Organizacdo. 15% 15% 12 36% 7 21% 12% 3,00 3
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j ) A aposta na formacdo profissional tem tido um 12% 15% 15 45% 21% 6% 3,00 3
papel preponderante na reducdo de acidentes de
trabalho.
k) As comissdes de higiene e seguranca tém um 15% 6% 18 55% 18% 6% 3,00 3
papel ativo.
1) O Sistema de Informagéo de GRH tem tido um 15% 21% 12 36% 21% 6% 3,00 3
papel importante na concecdo e implementacéo da
politica de SHST.
m) Incentiva-se a participacdo dos trabalhadores na 18% 9% 16 48% 21% 3% 3,00 3
tomada de decisbes operacionais.]
n) A informacdo médica de cada colaborador é 15% 12% 10 30% 15% 27% 3,00 3
tratada com a méxima confidencialidade
preservando a privacidade das pessoas.
0) A instituicdo aposta numa politica de SHST por 9% 15% 16 48% 12% 15% 3,00 3

uma questdo de imagem da Organizacao.
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ANEXO 7 — Escala Likert IES Particular/Privada

Frequéncia da escala likert das IES publica, n.2 de resposta x percentagem com mediana e moda.

DT: Discordo Totalmente

e D: Discordo

e N: Neutro

e C: Concordo

e CT: Concordo Totalmente

ITENS DT % % % | C % | CT! % | Mediana Moda
Dimensdo 1 a) A estratégia de GRH esta claramente 1| 71% 14,3% 357% 4 28,6% 2 14,3% 3,00 3
definida
Dimensdo 1 b) A estratégia de GRH é revista com a 1| 71% 0,0% 50,0%| 5 35,7% 1 7,1% 3,00 3
periodicidade que se julga oportuna.
Dimensdo 1 c) O Diretor de RH é parceiro com um 1| 7,7% 0,0% 231%| 7 53,8% 2 15,4% 4,00 4
papel pro-ativo na definicéo
da estratégia de GRH.
Dimensdo 1 d) Existe um nivel elevado de integracdo | 1 | 7,1% 7,1% 357%| 5 35,7% 2 14,3% 3,50 3
da estratégia de GRH com
a estratégia da instituicéo.
Dimensdo 2 a) Na instituicdo faz-se um planeamento 1] 71% 21,4% 357%| 4 28,6% 1 7,1% 3,00 3
guantitativo e qualitativo de RH]
Dimensdo 2 b) Existe uma correta defini¢do de perfis | 2 | 14,3% 7,1% 143%| 8 57,1% 1 7,1% 4,00 4
profissionais
Dimensdo 2 c) A instituicdo procede a uma gestéo 1| 71% 14,3% 357%| 6 42,9% 0 0,0% 3,00 4
estratégica de competéncias.]
Dimensdo 2 d) Todas as carreiras profissionais sao 2| 143% 28,6% 429%| 2 14,3% 0 0,0% 3,00 3
objeto de planeamento.]
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Dimenséo 2 e) A afetacdo e desafetacdo de RH aos
postos de trabalho é feita
segundo um planeamento prévio.]

14,3%

21,4%

28,6%

28,6%

7,1%

3,00

33

Dimensdo 2 f) A avaliagdo do desempenho é uma
politica de RH de importancia estratégica e por isso
objeto de planeamento em termos dos métodos e
técnicas utilizados e a periodicidade com que é
realizada.

14,3%

7,1%

64,3%

14,3%

0,0%

3,00

Dimensao 3 a) A Organizacdo conhece e analisa o
mercado de trabalho porque utiliza técnicas de
pesquisa e analise do mercado.]

14,3%

14,3%

57,1%

7,1%

7,1%

3,00

Dimenséo 3 b) A organizacéo utiliza formas
convencionais de recrutamento (p.ex. jornais)
e recrutamento on-line.

7,1%

0,0%

28,6%

50,0%

14,3%

4,00

Dimensao 3 ¢) O recrutamento interno tem preferéncia
sobre o recrutamento externo.

21,4%

7,1%

14,3%

35,7%

21,4%

4,00

Dimenséo 3 d) E utilizado um conjunto integrado de
técnicas de Selegdo (testes psicolégicos, provas
conhecimentos, analise curricular, entrevista).

7,1%

7,1%

50,0%

21,4%

14,3%

3,00

Dimensdo 3 e) A organizacéo define e hierarquiza,
antes de cada processo de
Selecdo, critérios de escolha.

14,3%

14,3%

14,3%

35,7%

21,4%

4,00

Dimensao 3 f) Os novos colaboradores sdo
verdadeiramente integrados na organizagdo através de
um plano pré-existente.

21,4%

14,3%

14,3%

42,9%

7,1%

3,50

Dimenséo 3 g) A organizagéo no processo de
recrutamento e Selecéo tenta ter uma conduta ética
néo fazendo qualquer discriminacéo sexual, racial,
religiosa ou politica.

14,3%

0,0%

21,4%

28,6%

35,7%

4,00

Dimenséo 3 h) A organizacéo no processo de Selecéo
tenta aliar a experiéncia, as qualificagdes, mas também
as qualidades morais dos individuos.

14,3%

14,3%

0,0%

42,9%

28,6%

4,00

Dimensao 3 i) O Sistema de Informacdo de GRH
desempenha um papel fundamental no processo de
recrutamento, Selecdo e integracéo.]

14,3%

7,1%

28,6%

42,9%

7,1%

3,50

Dimensao 4 a) O plano de formacdo contempla o
diagnéstico, a execucdo, a avaliagdo do processo
de formacéo.

0,0%

0,0%

50,0%

35,7%

14,3%

3,50
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Dimenséo 4 b) Cada colaborador tem ac¢des de
formacdo profissional por ele solicitadas.

7,1%

0,0%

35,7%

42,9%

14,3%

4,00

Dimenséo 4 c¢) As chefias tém um papel fundamental
no diagnostico das necessidades de formacéo.

0,0%

14,3%

35,7%

35,7%

14,3%

3,50

33

Dimensdo 4 d) E prética corrente da organizagio
realizar acdes de formacdo no posto de trabalho.

7,1%

0,0%

42,9%

35,7%

14,3%

3,50

Dimensdo 4 €) A organizacao utiliza técnicas,
indicadores de avaliacdo da eficacia da formacdo.

7,1%

14,3%

50,0%

28,6%

0,0%

3,00

Dimenséo 4 f) As a¢des de formacéao oferecidas a cada
colaborador estdo diretamente ligadas com as
necessidades detetadas na avaliacdo de desempenho.

7,1%

0,0%

35,7%

42,9%

14,3%

4,00

Dimenséo 4 g) A organizacao realiza a¢des de
formacdo em sala (dentro e fora) da organizagéo
dirigidas preferencialmente para as chefias e quadros
superiores.

7,1%

14,3%

35,7%

28,6%

14,3%

3,00

Dimensdo 4 h) A organizacéo dispde e ja utiliza um
sistema de e-learning.]

0,0%

0,0%

21,4%

42,9%

35,7%

4,00

Dimenséo 4 i) O Sistema de Informacdo de GRH tem
um papel fundamental no desenvolvimento
da politica de formac&o.]

0,0%

0,0%

57,1%

21,4%

21,4%

3,00

Dimensdo 4 j) O DRH concebeu um plano de
informacdo e comunicagéo.

7,1%

7,1%

14,3%

42,9%

28,6%

4,00

Dimensdo 4 k) O sistema de comunicago interna é
um veiculo de integragdo de todos os colaboradores na
cultura da organizacéo.

7,1%

0,0%

35,7%

50,0%

7,1%

4,00

Dimenséo 4 I) O DRH concebeu um leque
diversificado de meios e instrumentos
de comunicacdo interna.

7,1%

7,1%

35,7%

42,9%

7,1%

3,50

Dimensdo 4 m) A internet é um instrumento
privilegiado para agilizar o
processo de comunicacao interna.

0,0%

7,1%

28,6%

35,7%

28,6%

4,00

Dimensdo 4 n) O Sistema de GRH desempenha um
papel decisivo no desenvolvimento
do sistema de comunicacéo interna.

0,0%

7,1%

35,7%

57,1%

0,0%

4,00

Dimensdo 4 0) Existe uma avaliagdo sistematica da
politica de comunicagéo.

0,0%

0,0%

57,1%

42,9%

0,0%

3,00
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a) A organizagdo tem um sistema de recompensas 21,4% 14,3% 42,9% 14,3% 7,1% 3,00 3
composto por diversas componentes (salario base +

prémios de produtividade + comissdes + ...)

b) A organizacdo tem um plano de beneficios sociais 28,6% 0,0% 35,7% 28,6% 7,1% 3,00 3
atrativo e que fideliza os colaboradores.

¢) O plano de regalias sociais aplica-se por igual a 21,4% 0,0% 42,9% 21,4% 14,3% 3,00 3
todos os membros da organizacéo.

d) Os salérios médios praticados pela organizagdo séo 14,3% 14,3% 57,1% 7,1% 7,1% 3,00 3
acima da média dos

praticados pelo sector publico.

e) A organizacdo dispde de um sistema de prémios de 21,4% 7,1% 35,7% 35,7% 0,0% 3,00 3
assiduidade.

f) O Sistema de Informacdo de GRH tem permitido 14,3% 7,1% 50,0% 28,6% 0,0% 3,00 3
flexibilizar o sistema de

recompensas e incentivos.

g) Existe um plano de Saude Higiene e Seguranga no 14,3% 0,0% 21,4% 35,7% 28,6% 4,00 4
Trabalho (SHST).

h) A politica de SHST reveste-se de uma importancia 14,3% 0,0% 42,9% 28,6% 14,3% 3,00 3
estratégica nesta organizacéo.

i) Existe uma cultura de SHST na Organizag&o. 14,3% 7,1% 21,4% 35,7% 21,4% 4,00 4
j) A aposta na formag&o profissional tem tido um 7,1% 14,3% 35,7% 35,7% 7,1% 3,00 3
papel preponderante na reducéo de

acidentes de trabalho.

k) As comissdes de higiene e seguranca tém um papel 14,3% 0,0% 42,9% 35,7% 7,1% 3,00 g
ativo.

I) O Sistema de Informagéo de GRH tem tido um 14,3% 21,4% 28,6% 28,6% 7,1% 3,00 3
papel importante na concecéo

e implementacéo da politica de SHST.

m) Incentiva-se a participagdo dos trabalhadores na 14,3% 7,1% 57,1% 21,4% 0,0% 3,00 3
tomada de decisdes operacionais.

n) A informacgéo médica de cada colaborador ¢ tratada 14,3% 0,0% 21,4% 28,6% 35,7% 4,00 5
com a maxima confidencialidade

preservando a privacidade das pessoas.

0) A instituicdo aposta numa politica de SHST por 14,3% 7,1% 28,6% 14,3% 35,7% 3,50 g

uma questdo de imagem da Organizacdo.
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ANEXO 8 — Escala Likert IES Publica

Frequéncia da escala likert das IES publica, n.2 de resposta x percentagem com mediana e moda.

DT: Discordo Totalmente

e D: Discordo

e N: Neutro

e C: Concordo

® (CT: Concordo Totalmente

prévio.

ITENS DT % % N % % CT % Mediana | Moda
(Ij)é;?r:eir&saao 1 a) A estratégia de GRH esté claramente 1 5.3% 53% | 10 | 52,6% 36,8% 0,0% 3,00 3
Dlm_ens_ag 1b)A estrqtegla de GRH é revista 0 0.0% 263% | 8 | 42.1% 31.6% 0,0% 3,00 3
com a periodicidade que se julga oportuna.
D|mensa’o 1_c) O D|rego_r cEe RH e parceirocomum |, 5.3% 53% | 9 | 47.4% 36.8% 5.3% 3,00 3
papel pré-ativo na definicdo da estratégia de GRH.
Dimensdo 1 d) Existe um nivel elevado de
integracdo da estratégia de GRH com a estratégiada | 1 5,6% 11,1% | 8 | 44,4% 27,8% 11,1% 3,00 3
instituicao.
DIRETEED 2 ) W& TIEARLEAD 17 €5 1 3 15,8% 211% | 5 | 263% 31,6% 5,3% 3,00 4
planeamento quantitativo e gualitativo de RH
r[));:?iesn;?:ﬁisl?())rl]fglsste uma correta defini¢do de 1 5.3% 263% | 7 | 36.8% 31.6% 0,0% 3,00 3
| SBEEOZE) BT [ Sl g 5,3% 105% | 10 | 52,6% 31,6% 0,0% 3,00 3
gestdo estratégica de competéncias.]
(I)Dtl);gfc?zzop?a(rj])e;’r(:]ceiﬁioas carreiras profissionais séo 1 5.3% 263% | 8 | 42.1% 15.8% 10,5% 3,00 3
Dimensdo 2 e) A afetacdo e desafetacdo de RH aos
postos de trabalho é feita segundo um planeamento | 1 5,3% 15,8% | 11 | 57,9% 15,8% 5,3% 3,00 3
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Dimensdo 2 f) A avaliagdo do desempenho é uma
politica de RH de importancia estratégica e por isso
objeto de planeamento em termos dos métodos e
técnicas utilizados e a periodicidade com que é
realizada.

10,5%

15,8%

36,8%

31,6%

5,3%

3,00

Dimens&o 3 a) A Organizagdo conhece e analisa 0
mercado de trabalho porque utiliza técnicas de
pesquisa e analise do mercado.

10,5%

10,5%

11

57,9%

10,5%

10,5%

3,00

Dimensdo 3 b) A organizacao utiliza formas
convencionais de recrutamento (p.ex. jornais) e
recrutamento on-line.

5,3%

5,3%

10

52,6%

21,1%

15,8%

3,00

Dimensdo 3 ¢) O recrutamento interno tem
preferéncia sobre o recrutamento externo.

5,3%

21,1%

47,4%

21,1%

5,3%

3,00

Dimens&o 3 d) E utilizado um conjunto integrado de
técnicas de Selecéo (testes psicoldgicos, provas
conhecimentos, analise curricular, entrevista).

0,0%

5,3%

12

63,2%

21,1%

10,5%

3,00

Dimensdo 3 e) A organizacao define e hierarquiza,
antes de cada processo de
Selecéo, critérios de escolha.

5,3%

10,5%

36,8%

36,8%

10,5%

3,00

3a

Dimenséo 3 f) Os novos colaboradores sdo
verdadeiramente integrados na organizacao atraves
de um plano pré-existente.

0,0%

26,3%

47,4%

10,5%

15,8%

3,00

Dimenséao 3 g) A organizagao no processo de
recrutamento e Selecdo tenta ter uma conduta ética
nédo fazendo qualquer discriminacéo sexual, racial,
religiosa ou politica.

5,3%

0,0%

11

57,9%

26,3%

10,5%

3,00

Dimensdo 3 h) A organizacdo no processo de
Selecdo tenta aliar a experiéncia, as qualificacdes,
mas também as qualidades morais dos individuos.

0,0%

26,3%

10

52,6%

5,3%

15,8%

3,00

Dimensdo 3 i) O Sistema de Informagéo de GRH
desempenha um papel fundamental no processo de
recrutamento,Selecao e integracao.

5,3%

10,5%

47,4%

31,6%

5,3%

3,00

Dimensdo 4 a) O plano de formacéo contempla o
diagndstico, a execucdo, a avaliagdo do processo de
formacao.

10,5%

0,0%

11

57,9%

26,3%

5,3%

3,00

Dimensao 4 b) Cada colaborador tem agdes de
formacéo profissional por ele solicitadas.

10,5%

10,5%

47,4%

26,3%

5,3%

3,00
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Dimenséo 4 c) As chefias tém um papel
fundamental no diagnéstico das necessidades de
formacéo.

10,5%

10,5%

36,8%

26,3%

15,8%

3,00

Dimensdo 4 d) E prética corrente da organizago
realizar acdes de formacdo no posto de trabalho.

15,8%

5,3%

10

52,6%

21,1%

5,3%

3,00

Dimensdo 4 €) A organizagdo utiliza técnicas,
indicadores de avaliacdo da eficacia da formagdo.

10,5%

5,3%

11

57,9%

21,1%

5,3%

3,00

Dimenséo 4 f) As ac6es de formagdo oferecidas a
cada colaborador estdo diretamente ligadas com as

necessidades detetadas na avaliacdo de desempenho.

15,8%

10,5%

42,1%

26,3%

5,3%

3,00

Dimenséo 4 g) A organizacao realiza acdes de
formacdo em sala (dentro e fora) da organizagdo
dirigidas preferencialmente para as chefias e
quadros superiores.

5,3%

15,8%

47,4%

31,6%

0,0%

3,00

Dimensao 4 h) A organizacdo dispde e ja utiliza um
sistema de e-learning.

5,3%

21,1%

42,1%

21,1%

10,5%

3,00

Dimensdo 4 i) O Sistema de Informagéo de GRH
tem um papel fundamental no desenvolvimento da
politica de formacéo.

5,3%

5,3%

47,4%

31,6%

10,5%

3,00

Dimens&o 4 j) O DRH concebeu um plano de
informac&o e comunicacéo.]

0,0%

15,8%

11

57,9%

21,1%

5,3%

3,00

Dimensdo 4 k) O sistema de comunicagdo interna é
um veiculo de integracdo de todos os colaboradores
na cultura da organizacao.

5,3%

10,5%

42,1%

31,6%

10,5%

3,00

Dimensdo 4 I) O DRH concebeu um leque
diversificado de meios e instrumentos
de comunicacéo interna.

0,0%

10,5%

11

57,9%

26,3%

5,3%

3,00

Dimensdo 4 m) A internet é um instrumento
privilegiado para agilizar o
processo de comunicacao interna.

5,3%

5,3%

47,4%

26,3%

15,8%

3,00

Dimensdo 4 n) O Sistema de GRH desempenha um
papel decisivo no desenvolvimento do sistema de
comunicagéo interna.

5,3%

10,5%

10

52,6%

21,1%

10,5%

3,00

Dimensédo 4 o) Existe uma avaliacdo sistematica da
politica de comunicacéo.

5,3%

10,5%

42,1%

36,8%

5,3%

3,00

a) A organizacao tem um sistema de
recompensas composto por diversas componentes

21,1%

15,8%

47,4%

10,5%

5,3%

3,00
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(salario base + prémios de produtividade +
comissoes + ...)]

b) A organizacéo tem um plano de beneficios

sociais atrativo e que fideliza 21,1% 158% | 7 | 36,8% 21,1% 5,3% 3,00 3
0s colaboradores.]
_ ¢) O plano de regalias somals_apltca-se por 21.1% 158% 8 | 42.1% 15,8% 5.3% 3,00 3
igual a todos os membros da organizagao.
d) Os salarios médios praticados pela organizagéo
s8o acima da média dos 21,1% 21,1% | 9 | 47,4% 10,5% 0,0% 3,00 3
praticados pelo sector publico.
31':‘32{33{:;;35?0 LR o W SRR @ TS 21,1% 211% | 7 | 36,8% 10,5% 10,5% 3,00 3
f) O Sistema de Informacéo de GRH tem permitido
flexibilizar o sistema de 21,1% 105% | 9 | 47,4% 21,1% 0,0% 3,00 3
recompensas e incentivos.
g) Existe um plano de Salde Higiene e Seguranca 0

% 15,8% 42,1% 21,1% 15,8%
no Trabalho (SHST).] 5,3% 58% | 8 ,1% ,1% 5,8% 3,00 3
h) A politica de SHST reveste-se de uma 15,8% 53% | 12 | 63,2% 5,3% 10,5% 3,00 3
importancia estratégica nesta organizagéo.
i) Existe uma cultura de SHST na Organizag&o. 15,8% 211% | 9 | 47,4% 10,5% 5,3% 3,00 3
j) A aposta na formagao profissional tem tido um
papel preponderante na reducdo de acidentes de 15,8% 15,8% | 10 | 52,6% 10,5% 5,3% 3,00 3
trabalho.
I;?ir,)ﬁ gg\r;wc:s]soes de higiene e seguranga tém um 15,8% 105% | 12 | 63.2% 5.3% 5.3% 3.00 3
[) O Sistema de Informacéo de GRH tem tido um
papel importante na concecao 15,8% 211% | 8 | 42,1% 15,8% 5,3% 3,00 3
e implementacdo da politica de SHST.
m) Incentlva-sg a participagéo c_jos trabalhadores na 21.1% 105% | 8 | 421% 21.1% 5.3% 3,00 3
tomada de decisdes operacionais.]
n) A informacgdo médica de cada colaborador é
tratada com a maxima confidencialidade 15,8% 21,1% | 7 | 36,8% 5,3% 21,1% 3,00 3
preservando a privacidade das pessoas.
0) A institui¢do aposta numa politica de SHST por
uma questéo de imagem da 5,3% 21,1% | 12 | 63,2% 10,5% 0,0% 3,00 3

Organizacdo.
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Anexo n.2 9 — Servigos da GRH no Exterior

Grafico n.° 1. Auditoria de GRH - Grafico n.° 2. Auditoria de GRH -
IES Particular/Privada IES Publica

Audito:ia (_je GRH Auditoria de GRH
OSsul

0% N3o tem
16%

Contrata
42%
Possui
Nao tem 53%
58% Contrata
31%

= Ndotem = Contrata = Possui = Ndaotem = Contrata = Possui

Fonte: Elaboragdo prépria (2021). Fonte: Elaboragdo prépria (2021).

Consegue-se percebe através do grafico n.° 1 que as IES particulares/privadas em
maior escala ndo possuem os servigos de auditoria no servigo e segundo as respostas 42% de
percentagem das IES particulares contratam este servico, no entanto, o grafico n.° 2
demonstram que as IES publicas possuem o servigo no exterior com 53%, e apenas 16% nao

tem o servico, entretanto, 31% das IES quando ndo tem, contratam o servigo.

Conseguimos compreender que as IES particulares/privadas apenas contratam este
servigo, enquanto as IES publicas possuem.

O ponto estudado no proximo quesito serd, os servigos especializados de GRH que a

organizagdo possui ou contrata no exterior, em destaque a “Recrutamento e Selecdo”, segue

abaixo os graficos.
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Gréfico n.° 3. Recrutamento e Selec¢éo -
IES Particular/Privada

Recrutamento e Selecc¢do

Nao tem
14%

Contrata
22%

Possui
64%

= Ndotem = Contrata = Possui

Fonte: Elaboragdo prépria (2021).

Grafico n.° 4. Recrutamento e Selecgéo -
IES Publica

Recrutamento e Seleccao

Nado tem

11%

Contrata
21%

Possui
68%

= N3o tem = Contrata = Possui

Fonte: Elaboragdo prépria (2021).

Atraves do grafico n.° 3 consegue-se percebe que as IES particulares/privadas possuem
0 servico de recrutamento e selecdo com 64% de escolha, entretanto, hd 22% das IES

particulares que contratam este servigo.

Nas IES publicas também se percebe através do grafico n.° 4 que teve um numero
consideravel na opcao “possui” com 68% das escolhas, e 21% na opg¢do “contrata”, sendo
assim, conseguimos concluir que as IES portuguesas em geral possuem o servico de

recrutamento e selegcdo no exterior.

O seguinte servico que serd analisado sera, 0s servicos juridicos que a organizagdo possui

ou contrata no exterior, segue abaixo os graficos das IES particulares/privadas e IES publicas.
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Gréfico n.° 5. Servicos Juridicos - Gréfico n.° 6. Servicos Juridicos -

IES Particular/Privada IES Publica
rvi juridicos . .
>e gl\?ésojtgm dic Serwgl%sojtgn:ldmos

0% 0%

Possui
29%

Contrata
37%

Possui
Contrata 63%
71%

" Ndotem = Contrata ® Possui = N3do tem = Contrata = Possui

Fonte: Elaboragdo prépria (2021). Fonte: Elaboragdo prépria (2021).

través dos dois graficos conseguimos verificar que as IES portuguesas possuem este
servigo juridico no exterior, e quando ndo possuem contratam, no entanto, conseguimos
compreender no grafico n.° 5 que as IES particular contratam na sua maioria este servigo com

71% das escolhas.

Enquanto algumas IES particulares possuem o servico com apenas 29%. No entanto, no
grafico n.° 6 demonstram que IES publicas possuem o servico com 63% e apenas 37%

contratam o servico juridico,

Conseguimos concluir, que as IES particulares na sua maioria contratam o servi¢co
juridico, enquanto as IES publicas ja possuem o servigo juridico. O seguinte servigo que sera
analisado serd, a formacao profissional que a organizacdo possui ou contrata no exterior,

segue abaixo os graficos das IES particulares/privadas e IES puablicas.
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organizagdo possui

Gréfico n.° 7. Formac&o Profissional -
IES Particular/Privada

Formacao profissional

Nao tem

Contrata
0%

Possui
86%
= Ndotem = Contrata = Possui

Fonte: Elaboragdo prépria (2021).

Gréfico n.° 8. Formag&o Profissional -
IES Pdblica

Formacao profissional
Ndo tem
11%

Possui
47%

Contrata
42%

= Ndotem m Contrata = Possui

Fonte: Elaboragdo prépria (2021).

Através do gréafico, n.° 7 verifica-se que as IES particulares/privadas possuem a formacao
profissional com 86% dos respondentes, enquanto nas IES publicas esta divido entre possuir

e contratar com 47% dos respondentes em “possui” e 42% dos respondentes em “contrata”.

Concluirmos que as IES particulares, ndo contratam este servi¢o, no entanto, as IES

publicas, “possui” o servigo e quando ndo possuem a formagao profissional contrata o servigo.

O proximo servigo que serd analisado serd, o transporte se pessoal, verificaremos se a

particulares/privadas e IES publicas.

ou contrata no exterior,

segue abaixo os graficos das IES
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Grafico n.° 9 Transporte de Pessoal - Gréfico n.° 10 Transporte de Pessoal -
IES Particular/Privada IES Publica

Transporte de pessoal Transporte de pessoal

Possui
29%

Possui

37% N&o tem
0,
Nado tem 42%
50%
Contrata
21% Contrata
21%

= Ndo tem = Contrata Possui = Ndo tem = Contrata Possui
Fonte: Elaboracdo prépria (2021). Fonte: Elaborac3o prépria (2021).

Atraves dos graficos, consegue-se percebe que ambas as IES particular/privada e
publica ndo tém o servico de transporte de pessoal, conforme grafico n.° 9 as IES particulares
ndo tém o servico com 50% das opcodes, entretanto, 29% das IES particulares/privadas

“possui” e 21% “contrata” este servico.

Verifica-se no grafico n.° 10 que as IES publicas “ndo tém” o servigo de transporte de
pessoal com 42% dos respondentes, entretanto, com 37% dos respondentes ha uma demanda
maior de IES publicas do que as IES particulares que possuem este servico, e apenas 21%

contratam este servigo.

Conseguimos concluir que a maioria dos respondentes tanto nas IES particulares, tanto
nas publicas foram em “ndo tem” o servi¢o do transporte de pessoal, com apenas alguns
respondentes em “possui” o servigo, portanto, se verifica que as IES portuguesas ndo tém

este servigo na sua maioria.
O proximo servico que serd analisado serd, o planeamento de RH, verificamos se a

organizagdo possui ou contrata no exterior, segue abaixo os graficos das IES

particulares/privadas e IES publicas.
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Gréfico n.° 11. Planeamento de RH - Gréfico n.° 12. Planeamento de RH -

IES Particular/Privada IES Publica
Planeamento de RH Planeamento de RH
Ndo tem N3o tem

14% 16%

Contrata
7%

Possui

58% 26%

Possui
79%

= Ndo tem = Contrata Possui = Ndo tem = Contrata Possui

Fonte: Elaboragdo prépria (2021). Fonte: Elaboragdo prépria (2021).

Atraves dos dois graficos consegue-se concluir nitidamente que as ambas IES
particulares e publicas possuem o servigo de planeamento de RH, no grafico n.° 11 percebe-
se que as IES particular/privada possuem o servico com 79% dos respondentes, tendo a

maioria dos respondentes nesse quesito, com apenas 14% de “ndo tem” e 7% de “contrata”.

J& no grafico n.° 12 verifica-se que as IES puiblicas também “possui” este servigo com
58% dos respondentes, no entanto, existe uma percentagem de 26% em “contrata”
percebemos, que com 16% algumas IES ndo este servico, e quando ndo possuem

contrataram.

Concluimos que as IES particulares possuem o servico de planeamento de RH na
organizacdo, ndo necessitando de contratar, ja as IES publicas possuem, mas algumas
contratam o servico a parte. O seguinte servico que serd analisado serd, a cantina,
verificaremos se a organizagdo possui ou contrata no exterior, segue abaixo os graficos das

IES particulares/privadas e IES publicas.
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Gréfico n.° 13. Cantina -
IES Particular/Privada
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Gréficon.° 14. Cantina -
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Fonte: Elaboracdo prépria (2021). Fonte: Elaboracdo prépria (2021).

No gréafico do n.° 13 é possivel verificar que as IES particular/privada na sua maioria
“possui” Com 50% dos respondentes o servigo de cantina no exterior, sendo, algumas que

“contrata” com 36% dos respondentes esse servigo.

Conseguimos percebe-se também no grafico n.° 14 que as IES publicas também
“possui” em maior escala com 48% o servico de cantina, no entanto, existe uma divisdo

entre “ndo tem” com 26% dos respondentes e “contrata” com 26%.

Conseguimos concluir que as IES portuguesas possuem o servigo de cantina no exterior,
com a maioria dos respondentes, e percebemos que quando ndo possuem o servico contrata

com o segundo maior voto entre elas.
O seguinte servico que sera analisado sera, medicina no trabalho, verificaremos se a

organizagdo possui ou contrata no exterior, segue abaixo os graficos das IES
particulares/privadas e IES publicas.
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Gréfico n.° 15. Medicina no Trabalho -
IES Particular/Privada
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Gréfico n.° 16. Medicina no Trabalho -
IES Publica
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Fonte: Elaboragdo prépria (2021). Fonte: Elaboragdo prépria (2021).

Atraves dos graficos, n.° 15 e 16 consegue-se perceber que as IES na sua maioria
“contrata” o servico de medicina no trabalho, nas IES particulares/privadas “contratam” os
servicos com 57%, no entanto, 43% dessas IES “possui” este servigo, ao analisar o grafico
n.> 36 percebemos também, que as IES puablicas contratam o servico com 53% dos
respondentes, entretanto, algumas dessas IES possuem o servigo com 37% dos respondentes,

no entanto, 10% ndo tem o servico.

Conseguimos concluir que as [ES portuguesas na sua maioria “contrata” o servigo de
medicina no trabalho, e percebemos que quando ndo possuem o servi¢o contrata sendo o

maior voto entre elas.

O proximo e ultimo servigo que serd analisado serd, consultoria de RH, verificaremos
se a organizacdo possui ou contrata no exterior, segue abaixo os graficos das IES

particulares/privadas e IES publicas.
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Gréfico n.° 17. Consultoria de RH -

IES Particular/Privada
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Fonte: Elaboragdo prépria (2021).

Gréfico n.° 18. Consultoria de RH -
IES Publica
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= N3do tem = Contrata = Possui

Fonte: Elaboragdo prépria (2021).

Atraves dos dois graficos, n.° 17 e 18 percebem-se uma semelhanca entre as IES no

quesito “contrata” a consultadoria de RH no exterior, no grafico n.° 37 verifica-se que as
IES particulares contratam a consultadoria de RH com 43% dos respondentes, entretanto,

verifica-se que 36% das IES ndo tem este servigo, € em minoria 21% “possui” o servigo.

No grafico n.° 38 verifica-se que as IES publicas na sua maioria também contratam o

servigo com 53% dos respondentes, enquanto, 31% dessas IES ndo tem o servigo.

Portanto, percebe-se que é similar entre as IES portuguesas quando nao tem o servico

IES particulares, quanto nas publicas.

de consultadoria de RH contratar o mesmo, de acordo a maioria das percentagens tanto nas

A seguir, verificamos se ha algum outro servigo, que as IES portuguesas, “possui”,

“contrata” ou “ndo tem” no exterior.

161



Grafico n.° 19. Outros -
IES Particular/Privada
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Fonte: Elaboragdo prépria (2021).
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Gréafico n.? 20. Outros -
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Fonte: Elaboragdo prépria (2021).

Nesta questdo, argumentamos se as IES portuguesas tém outros servicos que ndo foram

descritos na pesquisa, conseguimos percebe que através do grafico n.° 19 que 57% das IES

particular/privada “ndo tem” outros servigos, € também com 68% verificamos que as IES

publicas “ndo t€ém” outros servigos.
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