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Resumo

Com a transformacéo do trabalho ao longo do tempo, o papel da Gestéo de Recursos
Humanos para as organizagdes tem vindo a tornar-se cada vez mais relevante, o que
implica a implementacdo de diversas praticas organizacionais estruturadas, que
promovem a satisfacdo e o compromisso dos trabalhadores. Assim, a investigacdo tem
demonstrado que estas praticas de Recursos Humanos influenciam as atitudes e os
comportamentos dos individuos, entre 0s quais se destaca 0 engagement.

Por sua vez, estas atitudes e comportamentos podem ser também influenciados por
fatores pessoais e pelo contexto que se integra. Desta forma, o engagement pode também
resultar da crenca individual nas capacidades de desempenho, motivacéo e execugéo de
tarefas, com o fim de obter sucesso em algo que se pretende realizar. Surge assim, a
autoeficacia.

A presente investigacdo pretende analisar a relacdo entre praticas de Recursos
Humanos (de desenvolvimento e de manutengédo) e o engagement, assim como o papel
mediador da autoeficacia nesta relagcdo. Procedeu-se a realizacdo de um questionario que
foi respondido por 461 participantes.

Os resultados demonstram que as praticas de Recursos Humanos de
desenvolvimento e de manutenc¢do influenciam o engagement e que a autoeficacia tem
um papel mediador nestas relacdes. Estes resultados sugerem assim que as organizacdes
devem implementar praticas de Recursos Humanos de forma a que os seus trabalhadores

estejam mais envolvidos no trabalho.
Palavras-chave: Préticas de recursos humanos, Engagement, Autoeficacia.
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Abstract

With the transformation of work overtime, the role of Human Resource Management
for organizations has become increasingly relevant, which implies the implementation of
various structured organizational practices, which promote the satisfaction and
commitment of employees. workers. Thus, research has shown that these Human
Resources practices influence the attitudes and behavior of individuals, among which
engagement stands out.

In turn, these attitudes and behaviors can also be influenced by personal factors and
the context that is part of it. Thus, engagement can also result from the individual's belief
in the ability to perform, motivate and perform tasks, in order to achieve success in
something that is intended to be done. Thus, self-efficacy arises.

This research aims to analyze the relationship between Human Resources practices
(development and maintenance) and engagement, as well as the mediating role of self-
efficacy in this relationship. A questionnaire was completed and answered by 461
participants.

The results demonstrate that Human Resources development and maintenance
practices influence engagement and that self-efficacy plays a mediating role in these
relationships. These results thus suggest that organizations should implement Human

Resources practices so that their workers are more involved in their work.
Keywords: Human resources pratices, Engagement, Self-efficacy.
PsyINFO Classification Categories and Codes

3600 Industrial & Organizational Psychology

3660 Organizational Behaviour
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Introducéo

O ambiente em que as empresas estao inseridas estd em constante mudanca. Assim, torna-
se fundamental que as organizacGes sejam capazes de desenvolver uma estratégia de
Recursos Humanos que contribua para o desenvolvimento, crescimento e longevidade
dos seus negdcios (Singh, Darwish, & Potocnik, 2016). Simultaneamente, 0s
trabalhadores encontram-se envolvidos em climas organizacionais de grande
competitividade, sujeitos a fatores que tendem a aumentar a sua vulnerabilidade em
contexto de trabalho e ameacar o seu bem-estar. Em consequéncia, o colaborador podera
ndo ser capaz de atingir o desempenho desejado. Dado isto, torna-se necessario explorar
questBes relacionadas com o sucesso organizacional através de praticas de Recursos
Humanos, sendo fundamental que estas estejam alinhadas com a estratégia da
organizacdo (Meyer & Allen, 1997).

Contudo, o que se verifica por vezes € uma diferenca significativa entre as praticas
de Recursos Humanos que as empresas afirmam introduzir e os impactos efetivos que
estas préaticas provocam. Neste sentido, e segundo Collins (2007, citado por Saifalislam,
Osman & AlQudah, 2014), a implementacéo efetiva das praticas de Recursos Humanos
nas empresas tém uma relacdo positiva com o desempenho organizacional. As praticas de
Recursos Humanos tém uma maior capacidade de potencializar as organizacbes
inteligentes e competentes, através da aplicagdo de politicas que se focam em diversas
praticas. Neves (2002), tendo por base evidéncias empiricas no ambito da gestdo de
Recursos Humanos, amplifica o destaque as praticas de recrutamento e selecdo, formacéo,
remuneracdo, higiene e seguranca, analise e descricdo de funcGes, avaliacdo de
desempenho, comunicacado, integracdo e gestdo de carreiras, defendendo serem aquelas
as praticas mais utilizadas nas organizagdes. Isso pode potencialmente consolidar o
desempenho da organizacdo e criar vantagem competitiva como resultado da
sensibilidade histérica dos Recursos Humanos e do complexo social de politicas e praticas
(Armstrong, 2016).

A literatura destaca a existéncia de uma relacdo positiva entre as praticas de Recursos
Humanos implementadas nas organizagdes e o desempenho das mesmas. S&o Varios 0s
estudos que se centram sobre esta questdo (e.g., Kravetz, 1988; Schuster, 1986;
Ichiniowski, Shaw & Prennushi, 1995). Ainda que a abordagem das melhores préticas se
baseie na concecdo de que as organizacOes, cuja sua adaptacdo é bem sucedida ao



contexto social e economico, tém normalmente subjacente um conjunto de politicas e
praticas bem delineadas e definidas.

Pfeffer (1998) reforca a importancia de um alinhamento estratégico da organizagdo
através de aptiddes e comportamentos de colaboradores e defende assim um conjunto de
melhores préaticas determinantes para estratégias de negécios.

De acordo com a literatura as boas préticas de gestdo de Recursos Humanos
promovem também o aumento da eficacia organizacional através da cria¢do de condi¢des
que contribuem para que os colaboradores se tornem altamente envolvidos na
organizacdo e persistam no seu trabalho de modo a alcancarem 0s objetivos
organizacionais (Whitener, 2001). E neste sentido que o conceito de engagement tem
assumido, nas ultimas décadas, uma grande relevancia para as organizacdes.

A investigacdo em torno do engagement organizacional tem vindo a evoluir e a
diversificar-se atraves de diferentes abordagens conceptuais (Zigarmi, Nimon, Houson,
Witt & Diehl, 2009). Diversas investigacdes tém vindo a focar-se ndo s6 em medir o
conceito como em desenvolver e testar multiplos modelos centrados no mesmo (Saks,
2008). Schaufeli e colaboradores (2002) foram os impulsionadores do desenvolvimento
conceptual da perspetiva que considera o engagement no trabalho como um constructo
independente e como constru¢cdo motivacional positiva e reconfortante relacionada com
o trabalho.

Assim, a presente investigacdo procura compreender o impacto que as praticas de
Recursos Humanos tém no engagement dos trabalhadores.

Estdo presentes dois modelos de mediacdo onde o primeiro se refere as praticas de
Recursos Humanos de desenvolvimento e o segundo as praticas de Recursos Humanos
de manutencao.

A autoeficécia, como variavel mediadora em estudo, tem sido estudada por diversos
autores no que toca a sua importancia no contexto organizacional. Martinez e Salanova
(2006) defendem que, no ambiente de trabalho, as crengas de autoeficicia atuam como
um recurso diante das exigéncias do ambiente. Desse modo, essas crencas favorecem o
desempenho profissional, a adaptacdo as mudancas e 0s processos de capacitacdo dos
individuos na aquisicdo de novas competéncias e na transferéncia da aprendizagem para
o trabalho. Pessoas com elevados niveis de autoeficacia tendem a interpretar as exigéncias
e 0s problemas antes como desafios do que como ameacas. Segundo Bandura (1977,

citado por Baumeister & Vohs, 2004) autoeficacia é medida de forma subjetiva,



questionando os individuos sobre o nivel de desempenho que acreditam ter para realizar
uma tarefa ou o grau de confianga que julgam ter para atingir tal nivel.

Assim, a crenga na propria eficacia tende a alterar o modo de agir, sentir e pensar, o
que ira resultar num determinado nivel de automotivacdo. Neste sentido, a autoeficacia
vai relacionar-se com o engagement e interferir na relacdo entre as praticas desenvolvidas
pela organizacdo e o engagement. Desta forma, ird também ser analisado o papel
mediador da autoeficécia nesta relacéo.

Esta dissertacdo esta dividida em cinco capitulos. O primeiro capitulo refere-se ao
enguadramento teorico do tema, assim como de cada variavel em analise no estudo. No
segundo capitulo é descrita a metodologia adotada, assim como a estratégia de analise de
dados. No terceiro capitulo sdo apresentados os resultados obtidos. Por fim, no quarto e
ultimo capitulo, apresenta-se a discussdo dos resultados, implicacdes tedricas e praticas,

limitacGes da investigacdo e sugestdes para estudos futuros.






Capitulo I — Enquadramento Teorico

1.1 Préticas de Recursos Humanos

O interesse pelas préaticas de Gestdo de Recursos Humanos tem aumentado nas Ultimas
décadas (Innocenti et al., 2011), uma vez que, face ao resultado da globalizacdo e aumento
da internacionalizacdo, as organizacOes enfrentam, cada vez mais, enormes desafios na
gestdo do talento (Budhwar & Sparrow, 2002). Assim, segundo Schuler e Jackson (2014),
0 objetivo das préticas de Gestdo de Recursos Humanos € encorajar e apoiar 0S
comportamentos dos trabalhadores de forma que a estratégia especifica da empresa seja
implementada com sucesso. Neste sentido, tornou-se fundamental aprofundar os
conhecimentos relativamente as praticas e a sua eficacia (Budhwar & Sparrow, 2002).
Vaérios autores defendem que as praticas de recursos humanos podem ser uma fonte de
vantagem competitiva, especialmente se existir uma relacéo positiva entre as praticas e a
estratégias de uma empresa ou organizacao (e.g., Huselid, 1997; Ulrich, 1997). Huselid
(1997) reforca esta ideia afirmando que é crucial que os profissionais de Recursos
Humanos sejam capazes de explicar resultados através de préaticas exercidas.

Para Saifalislam e colaboradores (2014), as préaticas de Recursos Humanos incluem a
identificacdo de necessidades de recursos humanos, triagem, recrutamento e selecao,
formacdo, recompensas, e avaliacdo de desempenho. As praticas atendem também as
relacOes de trabalho, seguranca e salde e preocupacdes de justica (Dessler, 2007, citado
por Saifalislam, Osman & AlQudah, 2014).

A adocdo de determinadas praticas de Gestdo de Recursos Humanos tem a capacidade
de influenciar positivamente a organizacdo e o seu desempenho, criando conexdes
poderosas, ou até prejudicar o seu desempenho, quando determinadas praticas sdo
combinadas inadvertidamente (Wagar & Rondeau, 2006).

Segundo Gonzalez e Elena (1998, citado por Padial, 2005), a area de Recursos
Humanos tem como objetivo uma aproximacao estratégica de funces que permitem a
aquisicdo, o desenvolvimento, a manutencao e a avaliacdo dos Recursos Humanos tendo
em conta a eficiéncia organizacional. Segundo estes autores, designa-se, assim, por um
conjunto de atividades através de planeamentos, analises de fungdes, recrutamento,
selecdo, formacdo, desenvolvimento, avaliagio de desempenho, sistemas de
recompensas, administracdo de pessoal, relacdes laborais, entre outros, o que implicam o
conhecimento da natureza e estrutura das organizagdes, das bases do comportamento

humano dentro de si mesmas e do sistema juridico que regula as suas relacoes.



Desta forma, o presente estudo pretende analisar o papel e o impacto das praticas de
Recursos Humanos nos colaboradores como recurso a adaptagéo dos mesmos de uma
perspetiva positiva. Efetivamente, os colaboradores necessitam de apoio organizacional
para realizar o seu trabalho, e € através dos departamentos de Recursos Humanos que
este acontece.

Diversas pesquisas tém demonstrado que as organizagOes oferecem recursos e
oportunidades de maneira a prolongar a vida profissional dos seus colaboradores atraves
de praticas de Recursos Humanos de desenvolvimento e praticas de Recursos Humanos
de manutencdo (Kuvaas, 2008), e assim aumentar o seu desempenho organizacional
(White & Bryson, 2013). Outras pesquisas anteriores mostram também que essas praticas
afetam as atitudes e o comportamento dos colaboradores (Ostroff & Bowen, 2000).
Embora seja claro que as praticas de Recursos Humanos de desenvolvimento e
manutencdo cresceram com fins distintos, existe uma grande contribuicdo nestes dois
campos (Ruona & Gibson, 2004), assim como, uma grande diferenca entre os papéis que
estas desempenham no local de trabalho. O papel das préticas de Recursos Humanos de
desenvolvimento foca-se na aprendizagem crescente centrada em futuras estratégias
alternativas (Ruona & Gibson, 2004), de maneira a criar uma forca de trabalho
competente que utiliza essas aprendizagens para capitalizar diferentes oportunidades
(Torraco & Swanson, 1995). Estes tipos de praticas sdo proativas e devem ser aplicadas
de forma consistente de maneira a aumentar a produtividade dos trabalhadores, tais como,
o0 enriguecimento profissional, planeamento de carreira, desenvolvimento e formacdo de
carreira e mudanca e melhoria do percurso profissional. Por outro lado, o papel das
praticas de Recursos Humanos de manutengdo foca-se na implementacdo de praticas
distintas de forma a criar competéncias imprescindiveis que se traduzam em estratégias
de negdcios e que ajudem a diferenciar produtos e servicos de uma organizacdo (Cappelli
& Crocker-Hefter, 1996), dando especial relevancias as questdes de consolidacdo do
emprego. Este tipo de préaticas sdo reativas e geralmente aplicadas para atingir objetivos
organizacionais, como por exemplo, promogdes, salarios, avaliacdo da performance,
auséncias justificadas e reducdo de horério de trabalho.

Desta forma, as praticas de Recursos Humanos de desenvolvimento servem para
criar novos e mais recursos de trabalho, auxiliar os colaboradores a lidar com as
dificuldades de trabalho permitindo que os individuos tenham um bom desempenho,

enquanto as préaticas de Recursos Humanos de manutengdo adaptam a situagdo de trabalho



as capacidades existentes dos individuos (Evers, Kreijns, Van der Heijden, &
Gerrichhauzen, 2011).

Em termos de resultados, a melhoria de ambas as abordagens podem ser bem-
sucedidas. Porém, existem uma diferenca no que diz respeito ao tipo de sucesso
envolvido. O sucesso das praticas de Recursos Humanos de manutencdo decorre da
reducdo das exigéncias do trabalho que resulta em adaptacdes do trabalho, enquanto as
praticas de Recursos Humanos de desenvolvimento sdo bem sucedidas atraves do
enriquecimento da situacdo do trabalho ou o crescimento pessoal dos trabalhadores.

Assim, os profissionais de Recursos Humanos e lideres de equipa devem
compreender que as praticas de Recursos Humanos incorporam tanto as praticas de
desenvolvimento como as praticas de manutencéo, identificando a sua importancia para

os resultados individuais e organizacionais. .

1.2 Praticas de Recursos Humanos e engagement

O conceito de engagement tem sido alvo da atengdo de muitos investigadores ao
longo dos ultimos anos. O engagement no trabalho refere-se a um constructo psicologico,
caracterizado por elevados niveis de energia, vigor, dedicacdo e entusiasmo enquanto se
trabalha, encontrando-se agradavelmente absorvido ou imerso nas atividades do trabalho
(Llorens et al., 2007). O engagement ndo esta relacionado com a remuneracédo auferida,
mas sim com a forma como os individuos se sentem face as suas experiéncias de trabalho,
isto €, pelo modo como sdo tratados pela organizacdo (Bates, 2004). Tornou-se clara a
importancia deste tema para as organizacfes, uma vez que o Modelo das Exigéncias-
Recursos (Demerouti et al., 2001) aponta para o facto de os recursos no trabalho poderem
funcionar como geradores do engagement no trabalho, quando bem geridos,
influenciando assim atitudes mais positivas nos trabalhadores, apresentando um melhor
desempenho do que os restantes e uma boa saide mental. Este modelo propde que as
caracteristicas do trabalho podem ter consequéncias positivas (recursos), como por
exemplo, autonomia, controlo sobre o trabalho, praticas de Recursos Humanos, e
consequéncias negativas (exigéncias), que prejudicam o bem-estar do individuo, tais
como, falta de suporte das chefias, falta de autonomia e elevada carga de trabalhos).

Assim, os recursos laborais sdo caracteristicas do trabalho que podem atenuar as
demandas laborais e facilitar o alcance dos objetivos e metas, assim como proporcionar
oportunidades de crescimento pessoal, tornando assim as préaticas de Recursos Humanos

um forte preditor do engagement.



Posteriormente, concluiu-se também que o engagement nao seria restrito ao
individuo, mas poderia “contagiar” outros trabalhadores, levando ao que pode ser
denominado engagement coletivo (Schaufeli, Taris & Van Rhenen, 2003).

Harter, Schmidt e Hayes (2002) definem o engagement como um envolvimento e
uma satisfacdo individual, assim como entusiasmo pelo trabalho. Consideram também
que o0 engagement ocorre quando os colaboradores estdo emocionalmente conectados uns
com 0s outros e cognitivamente atentos, assim, de acordo com os autores, para que exista
engagement é necessario que os individuos saibam o que é expectavel deles, tenham o
que necessitam para fazer o seu trabalho e percebam que fazem parte de algo significativo,
com colegas de trabalho em quem confiam e que tenham hip6teses de se desenvolverem.

Mais recentemente, Rich et al. (2010) definiram o engagement como um constructo
motivacional multidimensional, alinhando a perspetiva com a de Kahn (1990). De acordo
com os autores, 0 engagement decorre da alocacdo de recursos pessoais no desempenho
das tarefas, nomeadamente na intensidade e na persisténcia com que 0S mesmos sdo
aplicados.

Desta forma, nos ultimos anos foram realizados alguns estudos que procuraram
identificar os preditores do engagement no trabalho a nivel individual, que estdo
relacionados com os comportamentos de trabalho e com o estilo de vida a nivel individual,
e anivel organizacional, relacionado com as oportunidades para os individuos se sintam
mais saudaveis e comprometidos no ambiente da organizacdo (Zwetsloot & Pot, 2004).

Segundo o Modelo das Exigéncias-Recursos (Bakker & Demerouti, 2007, 2008), 0s
recursos a nivel individual podem caracterizar-se pelo otimismo, autoeficacia, resiliéncia
e autoestima, enquanto os recursos a nivel do trabalho caracterizam-se pela autonomia,
feedback de desempenho, apoio social e supervisao.

Mais recentemente, os resultados obtidos por Alfes e colaboradores (2013)
demonstraram que os sistemas de Recursos Humanos estdo negativamente relacionados
com a intencdo de saida e positivamente relacionados com o engagement no trabalho e
com os comportamentos de cidadania organizacional. Os trabalhadores com uma
percecdo positiva das praticas de Recursos Humanos tém uma maior probabilidade de
apresentarem niveis de engagement no trabalho mais elevados, sendo esta relagéo
influenciada pelas percecdes dos trabalhadores face a outras variaveis como o suporte
organizacional e o estilo de lideranca. Assim, é expetavel que quando os trabalhadores
percecionam a existéncia de préticas de desenvolvimento e praticas de manutencéo,

experienciem niveis mais elevados de engagement. Ou seja, quando os individuos sentem



que a organizacdo para a qual trabalham investe na sua formacdo sentem-se mais
envolvidos no desempenho das suas tarefas. Posthuma e colaboradores (2013), afirmam
que o desempenho organizacional é substancialmente melhorado pelos sistemas e préaticas
de Recursos Humanos.
Neste sentido, propde-se que:

H1: As préaticas de Recursos Humanos de desenvolvimento influenciam positivamente o
engagement.

H2: As préaticas de Recursos Humanos de manutencdo influenciam positivamente o

engagement.

1.3 O papel mediador da autoeficacia

A autoeficacia pode ser definida como a crenca do individuo na sua capacidade de se
motivar, regular recursos cognitivos e tracar os cursos de acao, de forma a obter sucesso
em algo que pretenda empreender (Bandura, 1977). Individuos que acreditam nas suas
habilidades constroem cendrios provaveis de sucesso e, com isso, antecipam as melhores
trajetdrias (Bandura, 1989).

Ao ser estudada no contexto organizacional, a autoeficacia tende a ser designada
como uma importante variavel para os trabalhadores, associando-se positivamente com
indicadores no trabalho (Halbesleben, 2010; Sweetman & Luthans, 2010; Xanthopoulou,
Backker, Demerouti, & Schaufeli, 2007), como a perce¢do de bem-estar e satisfacdo no
trabalho (Erwins, 2001; Vinokur & Schul, 2002) e com a motivagédo no contexto laboral
(LeBlanc, Schaufeli, Salanova, Llorens, & Nap, 2010; Munir & Nielsen, 2009; Salanova,
Lorrente, Chambel, & Matinezi, 2011).

A literatura mostra que a autoeficdcia desempenha um papel importante no
envolvimento dos colaboradores nas organizacGes, contribuindo para um melhor
desempenho e, por sua vez, para uma competicdo vantajosa e saudavel (Bang & Reio,
2016). InvestigagOes recentes evidenciaram que caracteristicas como criatividade,
habilidade para as relagdes interpessoais, metas e objetivos claros sdo qualidades proprias
de um individuo com uma elevada autoeficacia. As pessoas que tém uma baixa
autoeficacia veem quase sempre 0 mais minimo obstaculo com um grande problema que
os impedira de cumprir as suas metas (Ardila, 2000).

Pesquisas sobre a percecdo de autoeficicia focaram-se na relagdo com a motivacéo,
a acdo e o estimulo afetivo. De seguida, procuraram compreender a relacdo do construto

com 0s processos de pensamento e influéncias psicossociais. Dessa forma, foi possivel
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compreender como a percecao de autoeficacia incrementa ou prejudica o funcionamento
da cognicédo de variadas formas (Bandura, 1989). Assim, as condicOes de trabalho, a
organizacdo no trabalho e o elo trabalho-vida social s&o fortes preditores da autoeficécia.
Por certo, o0 engagement é um forte preditor da autoeficacia. Os trabalhadores com niveis
elevados de autoeficacia tém uma percecdo maior que influencia varios acontecimentos
das suas vidas e consequentemente tendem a ser mais otimistas e a ter atitudes mais
positivas.

Torna-se visivel as caracteristicas subjacentes a este, como elevados niveis de vigor
e dedicacdo que tornam o engagement decisivo devido a se tratar de um estado mental
positivo que se prolonga no tempo e ndo se foca numa determinada situacao,
acontecimento ou comportamento.

E neste contexto que este construto se revela importante para um bom funcionamento
das organizacGes atuais. De acordo com Bakker & Leiter (2010), as organizacdes
modernas pressupdem que os seus colaboradores sejam proativos, demonstrem iniciativa,
se responsabilizem pelo seu préprio desenvolvimento profissional e estejam
comprometidos com padroes de desempenho de elevada qualidade, tornando-se
necessario que estes sejam dedicados a tal. A confianca no conhecimento, habilidades e
competéncias que possuem, em Si € nos outros, constitui um poderoso preditor de
comportamento e respetivo desempenho (Seijts & Crim, 2006), assim como da
autoestima e da capacidade de realizar novas tarefas.

Desta forma, a autoeficacia, em questdes organizacionais pode ser caracterizada
como um julgamento que o individuo faz acerca das suas capacidades em concretizar
determinados comportamentos relacionados com a carreira. Se esta for elevada, entéo a
probabilidade de o individuo alcancar esses comportamentos sera maior. Por outro lado,
se 0s individuos ndo acreditarem que sdo capazes de concretizar o planeado, essas
aspiracdes serdo afastadas ou reduzidas.

Um estudo conduzido em Portugal, com 116 assistentes sociais, identificou uma
relacdo positiva e significativa entre autoeficacia e bem-estar no trabalho (Pinto, 2008).
A autoeficacia poderia ser compreendida tanto em dominios especificos quanto em
termos da confianca global frente a exigéncias e situagdes novas.

No presente estudo, € considerado o papel mediador da autoeficacia na relacéo entre
as praticas de Recursos Humanos e o0 engagement. Assim, € expetavel que, quando as
organizagGes implementam préticas de desenvolvimento e de manutencdo, 0s

trabalhadores se sintam mais capazes de realizar o seu trabalho. Por sua vez, niveis
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elevados de autoeficacia irdo conduzir a maiores niveis de vigor, absor¢édo e dedicacao ao
trabalho.

Desta forma, as Gltimas hipéteses deste estudo s&o:
H3: A autoeficacia medeia a relacdo entre as praticas de Recursos Humanos de
desenvolvimento e 0 engagement.
H4: A autoeficicia medeia a relacdo entre as préaticas de Recursos Humanos de
manutencdo e o engagement.

Os modelos tedricos propostos para este estudo encontram-se ilustrados nas

figuras 1 e 2.
Figura 1 - Modelo de investigacao proposto 1
Autoeficacia
Praticas de Fecursos
Humanos * Engagement

Diesenvolvimento

Figura 2 - Modelo de investigacéo proposto 2

Autoeficacia

Praticas de Becursos

Humanos » Engagement
Manutengio
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Capitulo Il — Método

2.1 Procedimento
Considerando as hipoteses propostas foi desenvolvido um estudo de natureza
correlacional. Os dados do presente estudo foram recolhidos entre 22 de fevereiro e 5 de
marco através de um questionario online desenvolvido na plataforma Qualtrics® e
divulgado nas redes pessoais e profissionais da equipa de investigacdo. Os critérios de
inclusdo na amostra eram ter idade superior a 18 anos, compreender a lingua portuguesa
e trabalhar por conta de outrem. O questionario (Anexo A) tinha uma duragdo media de
preenchimento de 7 minutos e incluia informacGes sobre os objetivos do estudo e o
consentimento informado, assegurando o anonimato e a confidencialidade dos dados,
medidas relacionadas com as varidveis de interesse e questdes de natureza
sociodemogréfica tendo em vista a caracterizacdo da amostra. No final do questionério,

0s participantes poderiam deixar comentarios acerca do estudo.

2.2 Amostra

Para a presente investigacdo foi recolhida uma amostra de conveniéncia. A amostra é
constituida por 461 participantes a trabalhar em Portugal, com idades compreendidas
entre 0s 20 e 75 anos (M =43,26; DP =11,06) dos quais 86% pertencem ao sexo feminino.
A maioria dos participantes possui uma licenciatura (41%). No que diz respeito a
antiguidade na organizacao, o tempo médio é de 10,50 anos (DP = 9,88) variando entre 6
meses e 46 anos. Relativamente ao tipo de organizacdo, 16,1% era publica, 77,9% era
privada e 6% sem fins lucrativos. Dos 461 participantes, 26,2% encontrava-se em regime
presencial, 48,2% em teletrabalho e o restante em regime misto.

2.3 Medidas
O instrumento de recolha de dados solicitou que os participantes respondessem a um
conjunto de itens previamente selecionados tendo em conta 0 acesso as variaveis de
interesse.
Praticas de Recursos Humanos. A escala de praticas de recursos humanos refere-
se a préaticas implementadas pelas organizacdes e foi adaptada de Boon e colegas (2011).
Foram utilizados sete itens que se dividem em quatro itens para medir praticas de recursos
humanos de desenvolvimento (e.g., “Oportunidade de desenvolver novas competéncias e

conhecimento para a minha fungdo atual ou possiveis fun¢des futuras™) e trés itens para
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avaliar préaticas de recursos humanos de manutencao (e.g., “Remuneragdo de acordo com
0 meu desempenho”). Os itens escolhidos foram escolhidos por terem as melhores
qualidades psicométricas. A escala de resposta era do tipo Likert de 7 pontos (1= Discordo
Totalmente; 7= Concordo Totalmente). Ambas as escalas revelaram uma boa consisténcia
interna, tanto a subescala referente as praticas de recursos humanos de desenvolvimento
(oo =0,91) como as préticas de recursos humanos de manutencao (a = 0,80).

Engagement. A escala proposta por Schaufeli e Bakker (2003) visa avaliar o
envolvimento dos individuos no trabalho, sendo este caraterizado por trés dimensdes:
vigor, dedicacao e absorcdo. No presente estudo foi utilizada a versao reduzida da escala,
constituida por nove itens, validados para Portugal por Sinval et al. (2018). Itens como,
por exemplo, “Sou uma pessoa entusiasmada com o meu trabalho.” ou “Tenho orgulho
no trabalho que realizo.”, foram respondidos pelos participantes numa escala de tipo
Likert de 7 pontos (1= Nunca; 7= Todos os dias). A escala revelou muito boa consisténcia
interna (o = 0,92).

Autoeficicia. A General Self-Efficacy Scale (Schwarzer & Jerusalem, 1995) é um
instrumento que avalia a autoeficacia geral, constituida por 10 itens que se organizam em
torno de uma estrutura unidimensional. Permite avaliar o sentimento geral de eficacia
pessoal para lidar adequadamente com um conjunto alargado de situagdes. Um exemplo
de item é: “Consigo resolver a maioria dos problemas se investir o esforgo necessario”.
A escala de resposta tipo Likert era de 4 pontos (1= De modo nenhum é verdade; 4=
Exatamente verdade). O nivel de consisténcia interna foi bom (o = 0,85).

Variaveis de controlo. A idade (medida em anos), o sexo (Masculino = 0, Feminino
= 1) e a antiguidade (em anos) foram incluidas como varidveis de controlo nas analises.
A investigacdo anterior mostrou que estas variaveis se encontram relacionadas com a

autoeficécia (Scult et al., 2015) e com o engagement (Kim e Kang, 2017).

2.4 Estratégia de analise de dados

A anélise estatistica do presente estudo foi elaborada através do programa IBM
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS, 27.0) e com recurso a ferramenta
computacional complementar PROCESS, desenvolvida por Hayes (2018).

Numa fase inicial, e recorrendo ao software SPSS, foi elaborada a anélise descritiva
dos instrumentos de medida, como por exemplo, o calculo das médias, desvio-padroes,
assim como, os coeficientes de consisténcia interna (alfa de Cronbach) e coeficientes de

Pearson (r) das variaveis em estudo. Posteriormente, procedeu-se ao teste de hipdteses,
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com auxilio da ferramenta PROCESS (Hayes, 2018), que permitiu a analise dos modelos

de mediacdo simples (modelo 4 desta ferramenta do PROCESS). .
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Capitulo 111 — Resultados

Os resultados da analise descritiva (médias e desvios-padrao) e das correlacGes entre as

variaveis do estudo encontram-se na Tabela 1.

Tabela 1. Médias, desvios-padrao e correlacdes das variaveis em estudo

M DP 1 2 3 4 5 6
1. Idade 43,26 11,06
2. Sexo 0,86 0,35 0,05
3. Habilitagdes 3,79 088 -008 -0,02
4. PRH Desenvolvimento? 4,76 1,72 0,08 -0,02 -0,05
5.PRH Manuten(;élob 464 168 0,06 004 -0,08 0,76
6. Engagement 569 1,16 0,21 0,04 0,00 0,31 0,29™
7. Autoeficacia 3,27 0,38 0,15 -0,03 0,06 0,12° 0,11° 0,3¢™

Nota: " p < 0,05, ™ p < 0,01, ™ p < 0,001; Sexo: 0 = masculino, 1 = feminino;

2 Praticas de Recursos Humanos de desenvolvimento
®: Praticas de Recursos Humanos de manutencéo

De acordo com os dados presentes na Tabela 1, verifica-se que 0s participantes
reportam a existéncia de praticas de Recursos Humanos de desenvolvimento (M = 4,76;
DP =1,72) e préticas de Recursos Humanos de manutencdo (M = 4,64; DP = 1,68) nas
suas organizacdes. Ambas as escalas apresentaram valores elevados, onde ficaram mais
proximas do ponto 5 da escala em questdo, “Concordo Ligeiramente”. Relativamente ao
engagement, este apresenta também valores moderadamente elevados (M = 5,29; DP =
1,16), ficando proximo do ponto 5 desta escala “Uma vez por semana”. Quanto a
autoeficacia, esta também apresenta valores elevados (M = 3,27; DP = 0,38),
apresentando valores proximos do ponto 3 “Moderadamente Verdade”.

No que se refere as andlises das correlacOes. a relacdo entre as praticas de Recursos
Humanos de desenvolvimento e o engagement é positiva e significativa (r = 0,31; p <
0,001). Quanto as praticas de Recursos Humanos de manutengéo e engagement a relagao
foi também positiva e significativa (r = 0,29; p < 0,001).

Por fim, a autoeficacia apresentou correlacdes positivas e significativas tanto com as
praticas de Recursos Humanos de desenvolvimento (r = 0,12; p < 0,05) como com as
praticas de Recursos Humanos de manutenc¢éo (r = 0,11; p < 0,05).

Relativamente varidvel as varidveis de controlo, apenas a idade mostrou relagdes

significativas com as variaveis em estudo. Esta encontra-se positivamente relacionada
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com o engagement (r = 0,21, p <0,000) e com a autoeficacia (r = 0,15, p < 0,01). Assim,

quando a idade aumenta, também aumenta o engagement e a percecao da autoeficacia.

Teste de hipdteses de mediacao
De forma a testar as hipoteses de mediacdo formuladas neste estudo, foi utilizado o
modelo 4 do software PROCESS (Hayes, 2018), destinado a exploragdes de relagdes de
mediacgdo simples. Foram definidos dois modelos distintos, utilizando as duas variaveis
independentes, respetivamente, as praticas de Recursos Humanos de desenvolvimento e
as préaticas de Recursos Humanos de manutencéo. Os resultados dos modelos de mediacéo
encontram-se nas tabelas 2 e 3. Considerando os valores reduzidos dos intervalos de
confianca, estes serdo reportados com trés casas decimais.
Como pode ser observado na Tabela 2, as praticas de Recursos Humanos de
desenvolvimento influenciam positivamente e significativamente o engagement (B =
0,20, t = 6,88, IC 95% = 0,145; 0,261), suportando assim H1. As préaticas de Recursos
Humanos de manutengdo (B = 0,19, t = 6,31, IC 95% = 0,132; 0,251) influenciam o
engagement de forma positiva, suportando a H2 (Tabela 3). Ou seja, quanto mais praticas
de Recursos Humanos de desenvolvimento e manutengdo existem na organizacao, mais
envolvidos os individuos estdo no seu trabalho.
De seguida, as praticas de Recursos Humanos de desenvolvimento tiveram um efeito
positivo e significativo na autoeficacia (B = 0,02, t = 2,31, IC 95% = 0,003; 0,043) e, por
sua vez, a autoeficécia teve um efeito positivo e significativo no engagement (B = 0,89, t
= 6,81, IC 95% = 0,635; 1,150). J& no caso das préaticas de Recursos Humanos de
manutencéo é possivel verificar também um efeito positivo e significativo na autoeficacia
(B =0,02,t=2,38, IC 95% = 0,004; 0,045), assim como da autoeficicia no engagement
(B=0,90,t=6,80, IC 95% = 0,638; 1,158).

Tal como ilustrado na Tabela 2, as praticas de Recursos Humanos de
desenvolvimento tiveram um efeito significativo no engagement, mediado pela
autoeficacia (B = 0,02, IC 95% = 0,003; 0,04). Estes resultados suportam a H3 que
propunha que as praticas de Recursos Humanos de desenvolvimento teriam um efeito
indireto no engagement através da autoeficacia.

As praticas de Recursos Humanos de manutencdo tiveram um efeito indireto no
engagement via autoeficacia (B = 0,02, IC 95% = 0,005; 0,042) (Tabela 3). Estes
resultados suportam a H4 de que as praticas de Recursos Humanos de manutencgéo teriam

efeito no engagement através do papel mediador da autoeficécia.
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Relativamente as varidveis de controlo, nenhuma variavel de controlo em estudo se
demonstrou significativa, a excecdo da idade, sendo esta a Unica a influenciar o
engagement.

O primeiro modelo de mediacdo, que tinha como objetivo entender o papel mediador
da autoeficécia na relagéo entre as praticas de Recursos Humanos de desenvolvimento e
0 engagement, apresentou um valor de Rz = 0,22 (p < 0,001), o que significa que 22% da
variancia do engagement pode ser explicado pelas praticas de Recursos Humanos de
desenvolvimento e a autoeficacia. O segundo modelo, definido com o objetivo de analisar
o papel mediador da autoeficacia na relacéo entre as praticas de Recursos Humanos de
manutencao e 0 engagement, apresentou um valor de R2=0,20 (p <0,001), o que significa
que 20% da variancia do engagement pode ser explicada pelas praticas de Recursos
Humanos de manutencdo e a autoeficacia. Assim, os resultados sugerem que as praticas
de Recursos Humanos de desenvolvimento e manutencdo e a autoeficacia sao fortes

preditores do engagement.
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Tabela 2. Resultados de regressdo do modelo de mediacéo das praticas de

desenvolvimento

Modelo 1: VI - M

PRH desenvolvimento

Modelo 2: Efeitos Diretos

PRH desenvolvimento
Autoeficacia

Modelo 3: Variaveis de Controlo

Idade
Sexo
Habilitacbes

Modelo 4: Efeito Total

PRH desenvolvimento

Modelo 5: Efeito Indireto

PRH desenvolvimento via autoeficacia

RZ
M: Autoeficacia 0,04
9% IC 95% IC
B EP t LI LS
0,02 0,01 231 0,003 0,043
VD: Engagement
9% IC 95% IC
B EP t LI LS
0,18 0,03 6,44 0,127 0,238
089 0,13 6,81 0,635 1,150
VD: Engagement
%% IC 95% IC
B EP t L LS
0,01 0,00 3,33 0,006 0,023
0,16 0,14 1,15 -0,112 0,430
0,01 0,06 0,11 -0,102 0,114
VD: Engagement 0,22
LI95% LS 95%
B EP t IC IC
0,20 0,03 6,88 0,145 0,261
VD: Engagement
LI195% LS 95%
B B c Ic
0,02 0,01 0,003 0,040

Nota: N = 461. S&o reportados os coeficientes ndo estandardizados. 5000 amostras

bootstrap; PRH desenvolvimento — Préaticas de Recursos Humanos de desenvolvimento; VD
— variavel dependente; VI — varidvel independente; M — mediadora; LI — limite inferior, LS —
limite superior; IC — intervalo de confianca; EP — erro-padrao.
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Figura 3- Resultados do modelo de mediacdo simples 1

Autoeficacia
V w ®

Praticas de Fecursos
Humanos * Encacement
Deszenvolvimento 0, 18** ngas




Tabela 3. Resultados de regressdo do modelo de mediacéo das praticas de

manutencao

Modelo 1: VI - M

PRH manutencao

Modelo 2: Efeitos Diretos

PRH manutencéo
Autoeficéacia

Modelo 3: Variaveis de Controlo

Idade
Sexo
Habilitacbes

Modelo 4: Efeito Total

PRH manutencéo

Modelo 5: Efeito Indireto

PRH manutencdo via autoeficacia

RZ
M: Autoeficacia 0,04
9% IC 95% IC
B EP t LI LS
0,02 0,01 238 0,004 0,045
VD: Engagement
9% IC 95% IC
B EP t LI LS
0,17 0,03 5,82 0,112 0,227
0,90 0,13 6,8 0,638 1,158
VD: Engagement
%% IC 95% IC
B EP t L LS
0,02 0,00 3,50 0,007 0,024
0,11 0,13 0,79 -0,094 0,124
0,01 0,05 0,27 -0,163 0,384
VD: Engagement 0,20
LI95% LS 95%
B EP t IC IC
0,19 0,03 6,31 0,132 0,251
VD: Engagement
LI195% LS 95%
B B c Ic
0,02 0,01 0,005 0,042

Nota: N = 461. S&o reportados os coeficientes ndo estandardizados. 5000 amostras
bootstrap; PRH desenvolvimento — Préaticas de Recursos Humanos de manutenc¢édo; VD —
variavel dependente; VI — varidvel independente; M — mediadora; L1 — limite inferior, LS —
limite superior; IC — intervalo de confianca; EP — erro-padrao.
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Figura 4- Resultados do modelo de mediacdo simples 2
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Capitulo IV — Discusséo

No presente estudo, o principal objetivo era investigar a relacdo entre as praticas de
Recursos Humanos (de desenvolvimento e de manutencdo) e o engagement e o papel
mediador da autoeficacia nesta relagdo. Os resultados obtidos confirmam as quatro
hipo6teses propostas em estudo.

Quanto as duas primeiras hipdteses, que argumentavam que as praticas de Recursos
Humanos de desenvolvimento e manutencdo influenciam positivamente o engagement,
estas tiveram suporte. Estes resultados estdo alinhados com a investigacdo anterior,
nomeadamente com o estudo dos autores Alfes e colaboradores (2013) e Zwetsloot & Pot
(2004), que mostraram que as praticas de Recursos Humanos sdo um importante preditor
do engagement. Isto significa que as praticas de Recursos Humanos de desenvolvimento
e de manutencdo contribuem para que os individuos se envolvam mais no trabalho por
sentirem que a organizagdo esté a investir nos trabalhadores, e assim este investimento é
retribuido com uma maior dedicacéo ao trabalho.

De facto, as praticas de Recursos Humanos de desenvolvimento e manutencéao
apresentam algumas diferencas, enquanto as praticas de desenvolvimento se centram na
formagéo dos colaboradores e no desenvolvimento e enriquecimento profissional, as
préticas de manutencdo centram-se ajustamentos econdémicos, avaliacdo de desempenho
e salarios. Apesar de os resultados mostrarem que ambas as praticas sdo Uteis para
promover o engagement e sdo igualmente valorizadas pelos trabalhadores, estas estdo
focadas em aspetos diferentes da gestdo de pessoas na organizacdo. Desta forma, torna-
se interessante que ambas tenham um efeito igualmente importante na explicacdo do
engagement. Se as organizacdes desejam pessoas com niveis altos de engagement,
envolvidas no trabalho é fundamental exercer praticas que vao de acordo com estas
necessidades.

Relativamente as duas ultimas hipoteses propostas, estas centram-se na importancia
de existir um mecanismo que explica como € que as praticas de Recursos Humanos levam
ao engagement. Assim, foi proposto e demonstrado o papel da autoeficacia como
mediador desta relaco.

No que toca a hipotese 3 e 4 deste estudo, em que propunha que a autoeficacia medeia
a relacdo entre as préaticas de Recursos Humanos de desenvolvimento e manutengéo e o
engagement, foi possivel verificar através dos resultados que existe uma relacdo

significativa, confirmando assim que a autoeficacia € um mecanismo explicativo desta
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relagdo. Por conseguinte, quando existem praticas de Recursos Humanos numa
organizacdo, os colaboradores tendem a sentir-se mais autoeficazes, sentindo-se mais
competentes e capazes de desempenhar o seu trabalho de forma correta, e essa crenca
leva a que se sintam mais envolvidos e mais comprometidos no trabalho que
desempenham, aumentando assim 0s niveis de engagement.

Pesquisas sugerem que 0 engagement esta positivamente relacionado com as crencas
de autoeficacia (Llorens et al., 2007). Num estudo realizado em 2005, Salanova e
colaboradores demonstraram que as crencas de autoeficacia influenciam positivamente
0s niveis de engagement dos individuos e que estes, por sua vez, influenciam a longo
prazo as crencas de autoeficacia, demonstrando-se assim uma influéncia reciproca destas
variaveis. Num estudo similar, Xanthopoulou e colaboradores (2007) reforcam estas
conclustes, comprovando assim a existéncia desta relacao reciproca entre a autoeficacia
e 0 engagement ao longo do tempo.

Concluindo, os resultados mais relevantes desta investigagdo mostram o papel e
influéncia das préaticas de Recursos Humanos, contribuindo para o crescente corpo de
literatura que levanta questdes sobre a relevancia dos mesmos. Além disto, os resultados
contribuem também para um possivel aprofundamento do papel mediador da
autoeficécia, deixando espaco para estudos futuros. Em suma, quanto mais praticas de
recursos humanos funcionais existirem, mais compromisso e dedicagdo organizacional

existe por parte dos trabalhadores.

3.1 ImplicacGes teodricas e praticas

A presente investigacdo apresenta contributos importantes ao nivel tedrico e pratico,
que serdo descritas de seguida. Em primeiro lugar, a variavel mediadora em estudo, a
autoeficécia, apresenta-se como um mecanismo explicativo da relacdo entre as préaticas
de Recursos Humanos e o engagement. Assim, a investigacdo demonstrou que o
engagement ndo depende apenas das praticas e das condi¢bes que a organizacao oferece,
mas também das interpretagdes que o colaborador faz, enquanto individuo, do contexto
em que estas medidas se inserem, e no meio que os envolve e que os rodeia. Estas
interpretacdes podem passar pelas crencas na competéncia do proprio, o que afetara as
suas atitudes em relacdo ao trabalho. Em segundo lugar, este estudo contribui também
para a literatura sobre 0 engagement, ao mostrar que as praticas de Recursos Humanos e
a autoeficacia sdo importantes preditores, demonstrando que para os colaboradores

estarem mais envolvidos no trabalho também precisam de se sentir eficazes.
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Além disto, o estudo contribui para auxiliar o desenvolvimento de medidas das
empresas a nivel organizacional e individual. Relativamente as implicagdes praticas, com
base nos resultados obtidos, € importante destacar que as organiza¢Ges, de maneira a
terem colaboradores envolvidos no trabalho, devem focar a sua atuacdo nas praticas de
desenvolvimento e de manutencdo. Por um lado, as organizacfes devem desenvolver os
seus colaboradores, ndo s6 a nivel de execucdo de formagGes e desenvolvimento de
competéncias e conhecimentos para a fungcdo, mas simultaneamente atraves de préaticas
de avaliacéo de desempenho, remuneracdo justa e adequada ao desempenho, entre outros.
N&o é suficiente dar primazia apenas a uma das praticas para as pessoas se sentirem
comprometidas organizacionalmente, ja que ambas as praticas e as trajetdrias sdo
importantes. As praticas de Recursos Humanos de desenvolvimento e manutengdo devem
estar alinhadas entre si para que contribuam para niveis mais elevados de autoeficacia,
como por exemplo, oferecer formacdo em competéncias que sejam identificadas como
menos fortes no processo de avaliacdo de desempenho, ou, oferecer renumeracgéo justa,
de acordo com o desempenho do individuo, e alinhado com o planeamento de carreira do
trabalhador.

Também de acordo com Hinkin e Tracey (2010), as organizagdes com melhores
resultados tém praticas de Recursos Humanos em comum, assim como, um ambiente de
comunicacdo disponivel e compreensivo que procura responder as preocupacao e as
necessidades de mudanca dos colaboradores, métodos inovadores para motivar,
selecionar e reter pessoas competentes, programas de formag¢do como um investimento,
sistemas de gestdo de desempenho alinhados com os objetivos da organizacdo e
programas de compensacdo que reflitam os valores da empresa e que estejam de acordo
com a ideia de pagar pelo bom desempenho. Os autores afirmam ainda que este conjunto
de praticas podem ser implementadas por qualquer organizacao, ndo sdo dispendiosas e

tém um grande impacto nos comportamentos, atitudes e satisfacdo dos trabalhadores.

3.2 Limitacdes e Estudos Futuros

Os resultados do presente estudo devem ter em consideracdo algumas limitac6es que
possam ser ultrapassadas em estudos futuros nesta area de investigacéo.

A presente investigacdo tem um design transversal, 0 que ndo permite a identificacdo
de um efeito causal das praticas de Recursos Humanos no engagement. O estudo
apresenta uma amostra de conveniéncia, impossibilitando a generalizagdo dos resultados

para a populacgéo ativa em Portugal.
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Uma das carateristicas limitadoras da amostra é a diversidade em relacéo ao sexo,
visto que esta é maioritariamente feminina e pode ser uma varidvel que influencie os
resultados. Assim, como sugestdo para estudos futuros, seria interessante envolver mais
participantes do sexo masculino. Ainda no que toca a amostra, seria interessante verificar
se 0s resultados se mantém quando se comparam os diferentes tipos de organizagéo
(publicas, privadas e sem fins lucrativos), ja que estas organizacdes tém diferentes niveis
de flexibilidade na criagdo e implementacédo de préaticas de Recursos Humanos. .

O facto de a variavel mediadora ser de cariz subjetivo também apresenta uma
limitacdo importante. Assim, existe a dificuldade que os individuos, por vezes, sentem
em expressar ou descrever o0s seus estados emocionais. Consistente com a literatura, um
estado emocional é também um estado afetivo e que, por vezes, estes dois termos sao
utilizados indiferentemente (Totawar & Nambudiri, 2014).

No que diz respeito a possiveis estudos futuros, é interessante referir o papel que as
possiveis varidveis mediadoras e/ou moderadoras poderiam desempenhar, auxiliando a
compreender mecanismos externos que explicassem ou apoiassem a relacdo entre as
praticas de Recursos Humanos e o engagement. Desta forma, é proposto o possivel papel
da autoestima como variavel moderadora, visto que a autoestima desempenha também
um papel fulcral no que diz respeito a satisfacdo e bem-estar no trabalho e contribui para
0 engagement organizacional. O conceito de autoestima baseada na organizagdo foi
desenvolvido por Pierce, Gardner, Cummings e Dunham (1989), e é definida por estes
autores como o grau em que o individuo acredita ser capaz, significativo e digno de
pertencer a organizacdo. Branden (2000) afirma que a autoestima é uma forca de grande
poder existente em todos os individuos, inspira a obtencdo de resultados, permitindo
sentir orgulho diante das realizacdes pessoais e enfrentar desafios diarios com o
sentimento de competéncia e mérito.

Seria tambem relevante estudar a importancia da relacdo com a chefia direta e de que
maneira esta pode influenciar a autoeficacia. O exemplo que as chefias transmitem, bem
como a motivagdo e o incentivo podem ser fatores relevantes no que toca a autoeficéacia
dos seus colaboradores.

Como consideragdo final, é importante referir que as organizagdes tém um papel
crucial na melhoria das préaticas e dos relacionamentos profissionais de forma a que os
individuos se possam sentir mais comprometidos com a organizagdo para a qual
trabalham. E imprescindivel que as empresas se foquem nos colaboradores como meio de

atingir resultados, ndo sé pelo trabalho que estes desempenham, mas sim pelo que podem
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proporcionar se acreditarem neles proprios e se acreditarem que a organizagdo também

acredita neles, ndo enquanto colaborador, mas enquanto individuo.
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AnNexos

Anexo A

Praticas de Recursos Humanos

As seguintes afirmacdes referem-se a praticas comuns nas organizacgdes. Utilize a

escala que se segue para responder.

Niao

Discordo Discordo Concordo Concordo

Discordo concordo Concordo

totalmente ligeiramente ligeiramente totalmente

nem discordo

2 3 4 5 6 7

Em que medida considera que a sua organizagao disponibiliza...

1.
2.

N o g~ w

Oportunidade de acesso a formacéo, cursos e workshops.

Oportunidade de desenvolver novas competéncias e conhecimento para a minha
funcdo atual ou para possiveis fungdes futuras.

Apoio no planeamento do meu desenvolvimento futuro.

Boas perspetivas de carreira.

Avaliacdo periodica do meu desempenho.

Avaliagéo justa do meu desempenho.

Remuneragéo de acordo com o meu desempenho.
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Engagement

As afirmagdes que se seguem referem-se a sentimentos, crengas € comportamentos
relacionados com a sua experiéncia profissional. Para responder por favor pense nas suas
tarefas profissionais, e avalie com que frequéncia tem cada um dos seguintes sentimentos,

crengas ou comportamentos, utilizando a escala:

Algumas
Algumas Umavez Algumas Uma vez
vezes  Todos os

Nunca  vezes por oumenos vezes por por .
por dias
ano por més més semana
semana
1 2 3 4 5 6 7

Sinto-me cheio de energia no meu trabalho.

Sinto-me com forg¢a e vigor no meu trabalho.

Sou uma pessoa entusiasmada com o0 meu trabalho.

O meu trabalho inspira-me.

Quando me levanto pela manhd, tenho vontade de ir trabalhar.
Sinto-me feliz quando estou intensamente envolvido no trabalho.
Tenho orgulho no trabalho que realizo.

Fico absorvido no meu trabalho.

© © N o g b~ DN

Sinto-me tdo empolgado, que me deixo levar quando estou a trabalhar.
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Autoeficacia

Agora pedimos-lhe que pense em si. Por favor, utilize a escala que se segue para

responder.

9.

De modo nenhum ¢ Dificilmente = Moderadamente Exatamente
verdade ¢é verdade verdade verdade

1 2 3 4

Consigo resolver sempre os problemas dificeis se for persistente.

Se alguém se opuser, consigo encontrar os meios e as formas de alcancar o que
quero.

Para mim ¢ facil agarrar-me as minhas intencdes e atingir os meus objetivos.
Estou confiante que poderia lidar eficientemente com acontecimentos
inesperados.

Gragas aos meus recursos, sei como lidar com situagdes imprevistas.

Consigo resolver a maioria dos problemas se investir o esfor¢o necessario.
Perante dificuldades consigo manter a calma porque confio nas minhas
capacidades.

Quando confrontado com um problema, consigo geralmente encontrar varias
solucdes.

Se estiver com problemas, consigo geralmente pensar numa solucao.

10. Consigo geralmente lidar com tudo aquilo que me surge pelo caminho.
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