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RESUMO

A Gestdo de Recursos Humanos manifesta um papel fulcral nas organizaces e
na concretizacdo dos seus principais objetivos, uma vez o capital humano assume-se
como o principal responsavel pela vantagem competitiva.

Torna-se entdo indispensavel uma gestdo eficaz do capital humano, onde os
recursos humanos assumem um papel primordial, de forma a alinharem as suas praticas
de acordo com a missao e 0s objetivos organizacionais, potencializando assim um bom
desempenho organizacional.

O presente Relatorio de Estagio, para a obtencdo de grau de Mestre em Gestao
de Recursos Humanos, pretende apresentar o Centro Hospitalar Universitario do
Algarve (CHUA) e o Servigo de Gestéo de Recursos Humanos deste Centro Hospitalar,
onde foi realizado o estagio curricular. Tem ainda como objetivo demonstrar e
descrever as atividades concretizadas que evidenciaram ser benéficas tanto para a
entidade acolhedora do estadgio como para o enriquecimento curricular da mestranda.

Numa fase posterior, foi desenvolvido um estudo empirico no Servico de Gestdo
de Recursos Humanos, onde foi medido o engagement dos trabalhadores pertencentes
ao Servico.

O mundo laboral tem sofrido grandes alteracdes e no ambito da psicologia
surgem novas perspetivas que permitem focar os aspetos positivos, contrariamente a um
modelo anterior onde s6 eram relevados os aspetos negativos, dando assim origem a um
novo conceito — 0 engagement.

Neste sentido o estudo apresentado teve como objetivo avaliar os indices de
engagement apresentados pelos profissionais do Servico de Gestdo de Recursos
Humanos do CHUA, fornecendo assim informacéo possibilitadora de orientacfes e
melhorias as chefias do servico.

Palavras-chave: Centro Hospitalar, Gestdo de Recursos Humanos, Engagement,

Satisfacdo Laboral



ABSTRACT

Human Resources Management has an especially important role in organizations
and in the achievement of their main objectives, once human capital assumes itself as
the main reason for a competitive advantage.

An effective management of human capital asset is therefore essential, where
human resources assume a primary role, to align their practices in accordance with the
organizational mission and objectives, thus enhancing good organizational performance.

This Internship Report, to obtain a master’s degree in Human Resource
Management, aims to present the “Centro Hospitalar Universitario do Algarve”
(CHUA) and the Human Resources Management department of this hospital, where the
curricular internship was carried out. It also aims to reflect and describe the activities
carried out that proved to be beneficial either for the host institution of the internship
and for the curricular enrichment of the master's student.

At a later stage of the internship, an empirical study was developed at the
Human Resources Management department, where the engagement of workers
belonging to the mentioned department was measured.

The work environment has undergone by major changes and in the field of
psychology, new perspectives have emerged that allow focusing on the positive aspects,
contrary to a previous model where only the negative aspects were revealed, giving rise
to a new concept — the “engagement”.

In this sense, the study presented had the objective of evaluating the engagement
indexes presented by the professionals of the Human Resources Management
department of CHUA, thus providing information, enabling guidance and improvements

to the headship of the department.

Keywords: Hospital Center, Human Resource Management, Engagement, Job

Satisfaction
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INTRODUCAO

As constantes e rapidas mudancas externas que atravessaram o mercado laboral
impuseram nas organizacdes uma alteracdo quase forcosa no seu funcionamento. De
forma a alcangar o sucesso, tornou-se necessario dotar o capital humano constituinte das
organizacdes de politicas de salde ocupacional e recursos humanos concomitantes e
bem geridos que proporcionassem profissionais motivados e psicologicamente
saudaveis (Gavino, Wayne & Erdogan, 2012).

O engagement no trabalho assume um papel determinante no desenvolvimento
do capital humano, uma vez que se apresenta como um elemento fundamental na saide
e bem-estar dos colaboradores, que auxilia nas exigéncias do trabalho e gera uma
relacdo positiva entre os resultados individuais e os resultados da organizacao
(Salanova, Martinez & Llorens, 2005).

Desta forma, este conceito encarado como pouco significante tem vindo a
ganhar espaco dentro do mundo laboral e tem vindo a ser alvo de maiores pesquisas
cientificas pelo valor estratégico que permite adquirir, fomentando a competitividade e a
maximizagdo na obtencdo dos resultados ambicionados.

O estégio curricular, realizado no ambito do 2° ano do Mestrado de Gestdo de
Recursos Humanos, teve como objetivo primordial acompanhar e entender os processos
no que toca a gestdo de recursos humanos no contexto da saude, através da observacéo,
conhecimento e participacdo ativa nas atividades que foram propostas ao longo da sua
concretizagao.

Para tal, a escolha do local do estagio incidiu sobre o Centro Hospitalar
Universitario do Algarve, entidade selecionada pela sua notoriedade e pelo desafio que
representa uma organizacdo com inumeros e diversificados processos resultantes do
elevado nimero de trabalhadores que detém.

O referido estégio foi realizado no Servi¢co de Gestdo de Recursos Humanos do
CHUA, com a duracdo de 9 meses, no periodo compreendido entre agosto de 2018 e
maio de 2019, perfazendo assim um total de 1260 horas.

A sua concretizagdo procurou fomentar uma favoravel insercdo no mercado
laboral, concatenando a componente tedrica adquirida no Mestrado de Gestdo de
Recursos Humanos com as experiéncias adquiridas no quotidiano através da

componente pratica.



Relativamente a estrutura do presente relatorio de estagio, 0 mesmo esta
dividido em quatro capitulos distintos.

O primeiro capitulo comporta a caracterizacdo do CHUA através de uma breve
descricdo histérica da organizagdo; apresentacdo da sua missdo, visdo e valores;
designacdo das areas de influéncia; apresentacdo de dirigentes; caracterizacdo dos
recursos humanos e apresentacdo do Servico de Gestdo de Recursos Humanos.

No segundo capitulo s&o apresentadas as atividades desenvolvidas no decurso do
estagio, assim como as limitacGes encontradas, o contributo do estagio para ultrapassar
essas mesmas limitacOes e uma andlise critica global a realizac@o do estagio curricular.

O terceiro capitulo consiste num estudo empirico desenvolvido no decorrer
estagio e baseado na aplicacdo de 34 questionarios, relativamente ao engagement
apresentado pelos trabalhadores do Servico de Gestdo de Recursos Humanos deste
Centro Hospitalar. Teve como objetivo destacar pontos fortes e fracos para cada
dominio em concreto, permitindo aperfeicoar assim 0s pontos mais criticos de acordo
com os resultados apresentados. Neste capitulo é apresentada a revisdo de literatura
deste conceito, a metodologia aplicada e a analise de dados decorrentes do estudo
desenvolvido.

No quarto capitulo encontra-se a conclusdo, bem como os principais contributos
desta investigacdo e sugestdo para estudos futuros.

Por fim, na parte final do presente trabalho podemos ainda apurar as referéncias

bibliogréficas utilizadas que serviram para sustentar o presente relatério de estagio.



1. Caracterizacdo do Centro Hospitalar Universitario do Algarve

1.1. Enquadramento Historico do CHUA

A historia do Hospital de Faro remonta os seus primeiros registos ao século
XVIIl, com o Hospital da Santa Casa da Misericordia, pertenca da Igreja da
Misericérdia, localizado junto a Ria Formosa na baixa da cidade de Faro. Com o seu
surgimento nascem as primeiras instalagdes do setor da saude na Capital Algarvia.
Passados alguns anos e com o crescente sucesso alcancado atraves dos servigos
prestados, foram ampliados 0s espacos para a prestacdo de novos cuidados de salde e
melhorados os espacos envolventes do entdo edificio do Hospital da Santa Casa da
Misericérdia (Gomes, 2010).

Figura 1 — Antigo Hospital da Misericdrdia de Faro.

Fonte: Adaptado de Gomes (2010, p.29).

Ja no séc. XX, é na década de 60 que comegam a surgir rumores do nascimento

de um novo espaco de satde, com a projecao da construcdo de um novo Hospital para a
cidade de Faro, apoiado pelo Estado Novo. Este novo espaco viria para melhorar os
cuidados de saude e extinguir a ideia inicial associada ao Hospital da Santa Casa da
3



Misericordia, que nas suas origens remotas detinha uma conotacdo de um local de
abrigo, onde eram acolhidos os mais pobres, frageis e fracos (Gomes, 2010).

As noticias da construcdo do novo Hospital surgem no ambito das
comemoracdes dos quarenta anos da Revolucdo Nacional, sendo facto que a data se
avistavam ja algumas dificuldades em assegurar os cuidados de saude, motivadas
também pela crescente evolucdo ja sentida em relacdo ao turismo na altura, como
demonstra Gomes (2010) “comeca a dar sinais de ndo ser capaz de cumprir o prometido
com graves problemas para a Salde do Algarve e porque a Regido comeca a dar 0s
primeiros passos de comecar a conquistar um espaco importante no turismo
internacional” (p.52).

Com a queda do Estado Novo, ap6s a Revolucdo de abril de 1974, o velho
Hospital é nacionalizado e a Santa Casa da Misericérdia perde uma das suas valéncias
mais significativas e de origens centendrias. Esta reforma e o fim das Misericordias
assenta numa estrutura Governamental fragil por parte do Ministério da Assisténcia, que
originou processos burocraticos e institucionais dificeis de estruturar, conturbados pelas
agitacdes sociais da época (Gomes, 2010).

Apds anos de construcdo, o Hospital Distrital de Faro, inaugura a sua atividade a
29 de dezembro de 1979.

Figura 2 — Novo Hospital Distrital de Faro.

Fonte: Adaptado de Gomes (2010, p.137).



Esta Instituicdo de salde, situa-se, desde entdo, na Rua Ledo Penedo em Faro e
constitui o ponto referéncia da satde publica no Algarve.

Em fevereiro de 2008, como forma de reconhecimento da crescente capacidade
de resposta assistencial e das alteracbes complexas ao nivel dos servicos e
subespecializa¢cbes dos mesmos, € requalificado como Hospital Central pelo Ministério
da Saude.

E também neste ano, por forca do Decreto de Lei n°180/2008 de 26 de agosto,
que a sua natureza juridica € alterada, comecando a designar-se como Entidade Publica
Empresarial (E.P.E.). Segundo o referido decreto, esta transformagao tem como objetivo
por parte do Governo “dotar os hospitais de meios de gestao especificos a sua atividade”
(p.5999). Através desta alteracdo a gestdo das unidades de salde tornam-se
diferenciadas, pois apesar da sujeicao a tutela governamental, passam a gozar de alguma
autonomia prépria no que respeita a sua gestao.

No ano de 2013, por ordem do Decreto de Lei n® 69/2013 de 17 de maio, da-se a
criagdo do Centro Hospitalar do Algarve, E.P.E. (CHAIgarve), através da fusdo do
Hospital Distrital de Faro, E.P.E e do Centro Hospitalar do Barlavento Algarvio, E.P.E.
(Relatorio de Gestéo e Contas CHUA, 2017).

Em 2017, segundo orientacfes do Decreto Lei 101/2017 de 23 de agosto, é
alterada a designacdo do Centro Hospitalar do Algarve para Centro Hospitalar
Universitario do Algarve, E.P.E., 0 que propds duas grandes alteracdes estruturais. A
primeira surge no sentido de aglomerar o Centro de Medicina Fisica e Reabilitacdo do
Sul (CMFR Sul), passando a alcada do CHUA as competéncias de exploracdo do
mesmo. A segunda cria 0 Centro Académico de Investigacdo e Formacdo Biomédica do
Algarve, consorcio entre o CHUA e o Center for Biomedical Research e o seu
Departamento de Ciéncias Biomédicas e Medicina da Universidade do Algarve.

Este consorcio surge no sentido de prosseguir com o alcance de cuidados de
salde de exceléncia, associando a investigacdo, aplicagdo e propagacdo de
conhecimentos de Medicina a melhoria da saide na comunidade (Portaria n.° 75/2016

de 8 de abril do Ministério da Ciéncia, Tecnologia e Ensino Superior e Salde).
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Figura 3 — Logétipo atual do Centro Hospitalar Universitario do Algarve.

Fonte: CHUA Gallery.

Analisada a historia do CHUA, constata-se que esta Instituicdo tem prosseguido
a sua missdo sempre tendo em vista a prossecucao do alcance de cuidados de saude de
exceléncia na atividade assistencial, no ensino e na investigagdo que procurem
responder da melhor forma a todos os utentes do Servigo Nacional de Saude (Relatério
de Gestdo e Contas CHUA, 2017).

1.2. Missao, Visao e Valores do CHUA

1.2.1. Misséo:

O Centro Hospitalar Universitario do Algarve tem por missdo a prestacdo de
cuidados de saude diferenciados, abrangendo toda a regido do Algarve como sua area de
influéncia direta e também parte do Alentejo, para algumas das suas valéncias, e a
investigagdo e ensino médico e em saude, sendo uma instituicdo de referéncia no
Servico Nacional de Salde, com estatuto de hospital universitario, mantendo para o
ensino clinico uma articulacdo estreita com a Universidade do Algarve, através do
Centro Académico de Investigacdo e Formacdo Biomédica do Algarve (Relatério de
Gestéo e Contas CHUA, 2017).

1.2.2.Viséo:
O Centro Hospitalar Universitario do Algarve pretende afirmar a sua exceléncia
na prestacdo de cuidados de saude diferenciados, a criacdo de valor em salde para 0s

seus utentes e a relevancia internacional da investigacdo em salde, em estreita



colaboracdo com a academia, através de uma gestdo sustentavel dos seus recursos
(Relatdrio de Gestdo e Contas CHUA, 2017).

1.2.3.Valores:

Constituem valores e principios primordiais, determinantes da atividade
desenvolvida pelo Centro Hospitalar Universitario do Algarve:

- Cultura de servico publico, centrado no utente e na satisfacdo do atendimento
recebido;

- Universalidade da sua missdo, constituindo-se como pilar de coeséo social para
a populacdo que serve;

- Equidade no acesso e utilizacdo aos cuidados que disponibiliza;

- Trabalho em equipa, multidisciplinar, assente numa efetiva integracdo dos
niveis de cuidados disponiveis na regido, promovendo a adequacdo da prestacdo as
necessidades dos utentes;

- Respeito pelos principios éticos, pela dignidade humana, pelos direitos dos
utentes e em elevados padrées de seguranca assistencial;

- Orientacgdo para a obtencdo de resultados em saude, condicdo necessaria para
uma efetiva criacdo de valor em saude;

- Efetividade e eficiéncia na utilizacdo dos recursos disponiveis, contribuindo

para a sustentabilidade da instituicdo (Relatdrio de Gestdo e Contas CHUA, 2017).

1.3. Area de Influéncia do CHUA

O Centro Hospitalar Universitario do Algarve apresenta-se como a Unica
instituicdo publica hospitalar do Algarve e responde, no quadro do SNS,
maioritariamente as necessidades em termos de salde do quadro da populacdo desta
regido, que segundo dados dos Censos 2011 corresponde 451 006 residentes, numero
gue cresce substancialmente no pico sazonal (Instituto Nacional de Estatistica, 2011).

Ao CHUA pertencem as Unidades Hospitalares de Faro, Portiméo e Lagos, 0s
Servicos de Urgéncia Basica de Loulé, Albufeira, Lagos e Vila Real de Santo Antonio e
o Centro de Medicina Fisica e Reabilitacdo do Sul em Sdo Bras de Alportel,

assegurando a prestacdo de saide em 16 concelhos.



As unidades integrantes do CHUA agregam toda a regido Algarvia e distam
entre a Unidade Hospitalar de Lagos e o Servigo de Urgéncia Bésico de Vila Real de
Santo Antonio, que revelam uma distancia fisica de cerca de 140Km entre si.

Unidades Hospitalares Servigos de Urgéncia Basica Centro de Medicina Fisicae
(UH) (suB) Reabill 50 do Sul (CMR)

Faro Loulé Sao Bras de Alportel
s Alb a
Vila Real de Santo Antonio

Lagos

Distribuicdo de estruturas na regido
Figura 4 — Area de Influéncia Geografica do CHUA.

Fonte: CHUA Gallery.

1.4.Dirigentes do CHUA

Com a criacdo do novo Centro Hospitalar Universitario do Algarve, E. P. E., foi
produzida através da resolucdo do Conselho de Ministros n.° 126/2017, com efeitos a 1
de setembro de 2017, a nomeacdo de novos membros para o Conselho de
Administracdo deste Centro Hospitalar. Assim sendo, tornaram-se membros do
Conselho de Administracdo do CHUA, por um mandato com a duragdo temporal de trés
anos, 0s seguintes elementos:

v' Presidente do Conselho de Administracdo — Dr.2 Ana Paula Pereira Gongalves;
v" Diretor Clinico — Dr. Mahomede Aide lbraimo Americano;

v Enfermeira Diretora — Enf.2 Maria Filomena Rafael Martins;

v Vogal Executivo — Dr.2 Helena Cristina Gil Cardeira dos Santos Leitéo;

v

Vogal Executivo — Dr. Hugo Guerreiro Nunes.



1.5. Recursos Humanos do CHUA

Segundo Rocha (2010) “O planeamento de Recursos Humanos consiste na
projecdo das agBes duma dada organizacdo e dos recursos humanos necessarios para
implementar uma agdo, contando com o pessoal existente” (p.77).

O Centro Hospitalar aposta em termos de planeamento, numa analise meticulosa
no que respeita aos seus recursos humanos, de forma a alcangar os objetivos delineados
para a estrutura hospitalar e a garantir a cobertura assistencial desejada aos seus utentes.

Conta com a colaboragdo de 4396 profissionais nas varias unidades integrantes
desta Instituicdo de saude, distribuidos por varias categorias profissionais e diversos
vinculos contratuais. Além dos profissionais mencionados, o0 CHUA recorre também a
colaboracdo de alguns profissionais através do regime de prestacdo de servicos, nas
categorias de pessoal médico atraves de avencas e empresas (87 médicos em regime de
avenca e 116 médicos em regime de empresa), pessoal de enfermagem (N=2), técnicos
superiores (N=3) e outras categorias (1 Capeldo).

Os dados apresentados remontam a 16 de janeiro de 2019 e foram extraidos do
Sistema de informagéo Recursos Humanos e Vencimentos (RHV).

O grafico seguinte permite uma percecdo da distribuicdo dos varios profissionais
pelas diversas Unidades Hospitalares, Servicos de Urgéncias Basicas e Centro de

Medicina Fisica e Reabilitacdo do Sul.

Recursos Humanos do do CHUA, E.P.E. - Unidades Integrantes

Unidade Hospitalar de Portimdo
Unidade Hospitalar de Lagos
Unidade Hospitalar de Faro 2610
Servigo de Urgéncia Bdsica - V. R. St.° Antonio
Servigo de Urgéncia Bdsica - Loulé

Servico de Urgéncia Bdsica - Albufeira

Centro Medicina Fisica e Reabilitacdo do Sul

0 500 1000 1500 2000 2500 3000

Figura 5 - Gréfico de trabalhadores admitidos nas vérias unidades integrantes do CHUA.

Fonte: Elaborado pela autora.



O grafico abaixo apresentado demonstra o universo de trabalhadores do CHUA
por Categoria Profissional.

Recursos Humanos do CHUA, E.P.E. - Categoria Profissional
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Figura 6 — Gréfico de trabalhadores por Categoria Profissional.

Fonte: Elaborado pela autora.

Na proxima representacao grafica sdo apresentados os varios trabalhadores do

CHUA, distribuidos pelos varios vinculos contratuais.

Recursos Humanos do CHUA, E.P.E. - Vinculo

10

Figura 7 — Gréfico de trabalhadores por Vinculo Contratual.

Fonte: Elaborado pela autora.



Relativamente ao Servico de Gestdo de Recursos Humanos, este incorpora um

total de 40 colaboradores, distribuidos entre as Unidades de Faro, Portim&o e Lagos.

Colaboradores do SGRH do CHUA, E.P.E.

u Unidade de Faro
B Unidade de Portimdo

Y M Unidade de Lagos

34

Figura 8 - Gréfico de distribuicéo trabalhadores do SGRH do CHUA nas diversas unidades hospitalares.

Fonte: Elaborado pela autora.

Do mapa de pessoal pertencente ao SGRH do CHUA, sdo no grafico abaixo

apresentados os numeros de colaboradores, distribuidos de acordo com as vérias

unidades do Servico.

M Direcéo do Servigo

Humanos

W Gabinete de Estudos e Planeamento |

M Unidade de Recrutamento e Selegdo

W Unidade de Gestdo de Trabalhadores

W Uniidade de Processamento de
Remuneracdes, Abonos e Honordrios

W 4poio ao Servico de Gestdo de Recirsos

M Uniidade de Recirsos Humanos - Portimdio

v Unidade de Recursos Humanos - Lagos

Recursos Humanos do SGRH - Unidades do Servico

W Gabinete de Apoio ao Colaborador

0 2 4 6 8

10

Figura 9 - Gréfico de distribuicéo trabalhadores do SGRH nas diversas unidades do Servico.

Fonte: Elaborado pela autora.
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No gréfico seguinte, sdo apresentados os elementos pertencentes ao SGRH, de

acordo com as suas categorias profissionais.

Recursos Humanos do SGRH - Categoria Profissional

M dssistente Operacional
B dssistente Técnico
M Pessoal de Informetica
U Pessoal Dirigente

M Técnico Superior

Figura 10 - Gréfico de distribui¢do dos trabalhadores do SGRH por Categoria Profissional.

Fonte: Elaborado pela autora.

A proxima representacdo grafica demonstra a distribuicdo dos profissionais do

SGRH, de acordo com os seus vinculos contratuais.

Recursos Humanos do SGRH - Vinculo Contratual

0
) '

5

0 q

Comissdo de Servico
Privada Contrato Individual de
Trabalho S/Termo CTFP por Tempo
Indeterminado

Figura 11 - Gréfico da distribuicao trabalhadores do SGRH por Vinculo Contratual.

Fonte: Elaborado pela autora.
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1.6. Caracterizagao do Servico de Gestao de Recursos Humanos

Ao Servigo de Gestdo de Recursos Humanos do CHUA, E.P.E. compete o
exercicio de funcdes no que respeita as politicas internas da gestdo de recursos
humanos, definidas pelo Conselho de administracdo desta Instituicdo, de acordo com o
quadro legal vigente.

De acordo com o Regulamento do Servico de Gestdo de Recursos Humanos
(SGRH) do CHUA, sdo competéncias do servico:

a) Gerir 0 mapa de pessoal, nas suas vertentes publica e privada e a execucao de
todos os procedimentos, desde o recrutamento a aposentacao;

b) Garantir a producdo de indicadores de gestdo na area dos recursos humanos;

c) Assegurar a legalidade de todos os processos de recrutamento, selecdo e
contratacdo de recursos humanos;

d) Certificar a atualizacdo do processamento de abonos e descontos, trabalho
extraordinario, gestdo de processos individuais, entre outros, através de uma gestdo
administrativa eficiente;

e) Cooperar na elaboracdo de documentos estratégicos e programaticos da
organizacao;

f) Implementar, conjuntamente com os niveis intermédios de gestdo, um sistema
de avaliagdo de desempenho oportuno a distin¢do qualitativa entre os profissionais;

g) Impulsionar o desenvolvimento do capital humano e da Instituicao;

h) Promover, executar e acompanhar projetos de estimulacdo profissional,
induzindo o espirito de equipa e 0 sentimento de pertenca a Instituicéo;

i) Incentivar a implementacdo de programas que permitam mudar atitudes e
comportamentos de forma a criar uma cultura institucional de participacdo, autonomia e
maior grau de responsabilidade;

j) Analisar, interpretar e garantir a aplicagdo da legislagdo e orientagfes em

matérias de recursos humanos.
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Gabinete de Estudos e Colaborador

Figura 12 — Organograma do Servigo de Gestdo de Recursos Humanos do CHUA.

Fonte: CHUA Gallery.

O Servico de Gestdo de Recursos Humanos do CHUA é presidido pela Dr.2. Rita
Neves e conta atualmente com 40 colaboradores, entre as varias unidades funcionais.

Este servico, representado pelos seus colaboradores, deve regular-se por
principios de honestidade, integridade, correcdo, diligéncia profissional, isencdo e
equidade que séo refletidos através de normas de conduta assentes na confidencialidade
e sigilo profissional, responsabilidade, relacionamento interpessoal, aperfeicoamento
profissional e integridade.

As diferentes estruturas do Servico de Gestdo de Recursos Humanos zelam pelas

seguintes tarefas:

1.6.1. Gabinete de Apoio ao Colaborador:
a) Apoiar os colaboradores e prestar esclarecimentos, no ambito da sua situagdo

profissional e funcional,
b) Garantir o acolhimento e integracdo de novos profissionais;
14



c) Elaborar suportes informativos de comunicagdo relativos as politicas de
recursos humanos em vigor na Instituicéo;

d) Recolher, organizar e divulgar informagdes relevantes no ambito dos recursos
humanos;

e) Fomentar a realizacdo de acOGes de esclarecimento no ambito dos recursos
humanos;

f) Executar circulares e FAQs no ambito da gestdo dos recursos humanos;

g) Atender os colaboradores do CHUA para esclarecimento de questdes
relacionadas com os recursos humanos;

h) Estabelecer o elo de ligacdo entre colaboradores e restantes elementos do
SGRH;

i) Apoiar os gestores de escala na utilizacdo da aplicacao Sisqual Effective Team
Management (SISQUAL).

1.6.2. Gabinete de Estudos e Planeamento:
a) Assessorar a Direcdo do Servigo de Gestdo de Recursos Humanos;

b) Elaborar informacdo de gestdo e estatistica no que concerne a area dos
recursos humanos;

c) Elaborar e monitorizar o Orcamento de Recursos Humanos do Centro
Hospitalar;

d) Implementar projetos na area dos recursos humanos;

e) Prestar apoio especializado as vérias areas do Servico Gestdo de Recursos
Humanos;

f) Desenvolver ativamente a gestdo e manutencao da base de dados do sistema
de informacéo RHV;

g) Conceber instrumento de monotorizacdo da despesa com recursos humanos;

h) Gerir o sistema de avaliagdo de desempenho, garantindo 0 apoio aos
intervenientes no processo de avaliacdo de acordo com os 6rgaos legalmente previstos e
elaborando a informagdo necessaria aos relatorios e demais mapas resumo dos ciclos
avaliativos;

i) Produzir pareceres e informacao técnica no &mbito das suas atribuicoes;

J) Cooperar na elaboragdo de normas de procedimentos do servico.
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1.6.3.Unidade de Recrutamento e Selecéo:
a) Promover, coordenar e realizar estudos de caracterizacdo e de gestdo

previsional de recursos humanos do CHUA, participando nos processos de defini¢éo de
necessidades de contratacao;

b) Elaborar e manter atualizada a informagé&o relativa ao mapa de pessoal;

c) Produzir e gerir os processos de recrutamento, selecdo e renovagdo de
dirigentes, trabalhadores e prestadores de servigos, por avenca e empresa;

d) Gerir os processos de mobilidade e mudangas internas nos postos de trabalho;

e) Desenvolver e acompanhar os procedimentos concursais desde a sua abertura
até a sua conclusdo, auxiliando os juris nomeados;

f) Instruir e gerir os processos de contratacdo e cessacao de contrato;

g) Garantir os processos de aposentacéo de pessoal;

h) Recolher e fornecer informacao estatistica relativa aos assuntos da unidade;

i) Acionar a inscricdo dos trabalhadores na Caixa Geral de Depositos (CGA) e

Seguranca Social;

j) Emitir cartbes de identificacdo e gerir e controlar a atribuicdo de ndmeros
mecanograficos;

k) Organizar Bolsas de Recrutamento;

I) Monitorizar os contratos de prestacdo de servicos;

m) Inserir os trabalhadores e colaboradores no RHV e zelar pela atualizacdo da
informacdo, comunicando todas as inconformidades detetadas a Direcdo do Servigo no
sentido de ser realizada a sua correcao;

n) Assegurar o expediente para entidades externas, referentes a sua area de
atuacéo;

0) Prestar informacGes e elaborar declaracdes solicitadas no ambito das suas
atribuicoes;

p) Participar na elaboracdo de normas de procedimentos do servico.

1.6.4.Unidade de Gestéo de Trabalhadores
a) Atualizar permanentemente os dados de cadastro individual, tanto nos

processos individuais dos trabalhadores em arquivo, como nos sistemas de informacao;
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b) Instruir processos relativos aos beneficios sociais dos trabalhadores e seus
familiares;

c) Gerir os processos de acumulacdes de funcbes, aprovacdo de horérios,
concessdo de estatuto de trabalhador-estudante e processos relativos ao regime de
parentalidade;

d) Controlar os registos de assiduidade de forma a integrar com o processamento
de vencimentos;

e) Instituir processos administrativos relativos a férias, faltas, licencas e outras
auséncias de pessoal através da aplicacdo SISQUAL;

f) Assegurar processos relativos a greves;

g) Assegurar os procedimentos relativos a acidentes de trabalho, acidentes em
servico e doenca profissional;

h) Promover a inscricdo no Instituto de Protecdo e Assisténcia na Doenca
(ADSE), conferir e controlar os documentos apresentados pelos beneficiarios e emitir os
respetivos mapas para processamento;

i) Organizar os processos para envio para Juntas Médicas;

j) Elaborar Notas Biograficas e Contagens de Tempo de Servico;

k) Elaborar listas de antiguidade;

I) Recolher e fornecer informacdo estatistica relativamente a assiduidade do
pessoal;

m)Manter atualizada a base de dados RHV, na sua esfera de competéncia,
reportando as desconformidades encontradas a Direcdo de Servico, para que seja
procedida a sua correcao;

n) Emitir declaracbes, certiddes e outros documentos requeridos pelos
interessados e exigidos por lei;

0) Participar na elaboracdo de normas de procedimento do servigo.

1.6.5.Unidade de Processamento de Remuneracdes, Abonos e Honorarios
a) Proceder ao calculo e preparacdo dos elementos e opera¢Ges necessarios ao

processamento de remuneracgdes, trabalho suplementar, abonos, subsidios, ajudas de
custo, honorarios e outros encargos com trabalhadores e colaboradores na modalidade

de avenca;
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b) Garantir o processamento de vencimentos, abonos e descontos, assegurando
as operacOes necessarias ao cumprimento atempado das obrigacdes fiscais, parafiscais e
disponibilizagdo de salarios;

c) Instruir e gerir os processos relativos a deslocacdes em servigco e respetivo
processamento;

d) Controlar, conferir e proceder ao envio para as respetivas Instituicdes dos
processos relativos a descontos para a Seguranca Social, CGA, Sindicatos, IRS e Caixa
de Previdéncia;

e) Elaborar guias de vencimento;

f) Elaborar e manter atualizados os mapas de progressdes do pessoal;

g) Tratar dos processos referentes as execucdes fiscais e penhoras de
vencimento;

h) Assegurar e manter atualizada a distribuicdo dos recursos humanos pelos
respetivos centros de custo;

i) Assegurar o expediente para entidades externas, referente a sua area de
atuacéo;

j) Prestar informacdes e emitir declaragcdes no &mbito das suas atribuicdes;

k) Recolher e fornecer informacé&o estatistica referente a sua area de atuacao;

I) Emitir recibos de vencimento;

m)Manter atualizada a base de dados RHV, na sua esfera de competéncia,
reportando as desconformidades encontradas a Direcdo de Servico, para que seja
procedida a sua correcao;

n) Participar na elaboracdo de normas de procedimento do servigo.

1.6.6. Unidade de Recursos Humanos — Portimao/Lagos
a) Apoiar, prestar informagdes e esclarecimentos aos colaboradores das

unidades de Portiméo e Lagos, no ambito da sua situacao profissional e funcional,

b) Assegurar a¢des de acolhimento e integracdo de novos profissionais nas duas
unidades;

c) Assegurar a ligacao entre os colaboradores de Portimao e Lagos e os restantes
elementos do Servico de Gestdo de Recursos Humanos;

d) Promover a integracdo da informagéo com as unidades funcionais do servico;
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e) Gerir os processos de acumulacdo de funcgoes;

f) Gerir os processos de aprovacdo de horéarios de trabalho;

g) Gerir os processos relativos a direitos no &mbito do regime da parentalidade e
a concessao de estatuto de trabalhador-estudante;

h) Assegurar o expediente para entidades externas, referentes a sua area de
atuacdo;

1) Prestar informacdes e emitir declaragcdes no ambito das suas atribuicdes;

j) Recolher e fornecer informacao estatistica referente a sua area de atuacao;

k) Manter atualizada a base de dados do Sistema Integrado de Gestdo e
Avaliacdo do Desempenho na Administracdo Pablica), na sua esfera de competéncia,
reportando as desconformidades encontradas a Direcdo de Servico, para que seja
procedida a sua corre¢ao;

I) Participar na elaboracdo de normas de procedimento do servico.
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2. Estagio curricular no Centro Hospitalar Universitario do Algarve

2.1. Atividades Desenvolvidas

No periodo em que decorreu o estdgio curricular no Centro Hospitalar
Universitario do Algarve, uma Instituicdo tdo vasta e dindmica, foi-me dada a
oportunidade de aprender e desenvolver diversas competéncias e tarefas inerentes aos
Recursos Humanos no setor da saude.

Os estagios curriculares detém particular importancia na medida em que
permitem a conciliagdo entre saberes adquiridos (teoria) e a aplicacdo desses saberes
(prética).

Trata-se de uma situacdo de formacéo interativa que permite correlacionar ideias
e experiéncias e simultaneamente teoria e pratica, através de uma construcao estratégica
entre formacao e trabalho (Felicio & Oliveira, 2008).

E de ressaltar a importancia que a pratica teve para a consolidacio de
conhecimentos tedricos adquiridos anteriormente e para proporcionar novas
aprendizagens num Servico tdo vasto e com tantas particularidades como o Servico de
Gestéo de Recursos Humanos do CHUA.

Abaixo serdo apresentadas as atividades com maior relevancia, bem como as
unidades do servico para as quais foram desenvolvidas. Devido a grande necessidade de
auxilio por parte da Unidade de Recrutamento e Selecdo, o cronograma previsto
inicialmente ndo foi cumprido na integra e a maioria das tarefas desenvolvidas

decorreram nesta unidade em particular.
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Atividades Desenvolvidas no Estagio

Areas Estratégicas RH:

Unidades do SGRH:

Atividades Desenvolvidas:

Recrutamento e Sele¢éo

Unidade de

Recrutamento e Sele¢do

- Elaboracdo de formularios para submissdo a Administracdo Central do Sistema de Saude, I.P.
(ACSS) para processos de Recrutamento Contrato Individual de Trabalho (CIT) de vérias categorias

profissionais;

- Elaboragdo de formularios para submissdo a ACSS para processos de recrutamento de prestadores

de servicos médicos;

- Preparacdo de propostas de contratacdo de prestadores de servicos médicos para posterior

Deliberagdo do Conselho de Administracéo;

- Colocacdo na plataforma da ACSS de documentos para autorizagdo superior por parte da Tutela

dos prestadores de servicos médicos contratados;

- Elaboragdo de formularios 32, com relacdo dos encargos anuais com 0s VAarios profissionais a

contratar;

- Elaboracéo de pedidos de cabimento orcamental de profissionais a contratar para posterior envio

aos servicos financeiros;

- Digitalizacdo de documentos dos processos de recrutamento CIT de varios profissionais para
pedido ao servico de Contabilidade do documento comprovativo de submissdo a plataforma do

Sistema de Recolha de Informagdo Econdémica e Financeira - SIRIEF;

- Elaboracdo de analises custo-beneficio para processos recrutamento CIT de Assistentes

Operacionais, Enfermeiros, Técnicos Superiores de Diagndstico e Terapéutica e Médicos;

- Colocacdo na plataforma da ACSS de documentos para autorizagdo superior por parte da Tutela

para contratacdo CIT de varios profissionais;
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- Organizacdo de documentos para a entrada de médicos internos do ano de 2019;

- Rececdo dos médicos internos do ano de 2019 para preenchimento/entrega de documentacao

referente ao Servico de Gestdo de Recursos Humanos.

Formacéo Profissional

Gabinete de Estudos

e Planeamento

- Participagdo na visita de Benchmarking ao Centro Hospitalar do Tamega e Sousa E.P.E. no &mbito
da utilizacdo da plataforma de Gestdo Integrada da Avaliacdo de Desempenho da Administracdo
Publica (GEADAP);

- Participacdo em vérias A¢des de Formacdo (Suporte Bésico de Vida, Excel Avancado, Andlise

Financeira para N&o Financeiros do CHUA, GEADAP — Formagdo Administrador de Sistema);

- Participacéo na Formagéo ao Servigo de Gestdo de Recursos Humanos acerca da plataforma RISI.

Avaliacdo de Desempenho

Gabinete de Estudos

e Planeamento

- Atualizacdo de pontos SIADAP na base de dados RHV da carreira de Enfermagem, segundo
normas da ACSS;

- Atualizagdo dos mapas de pontos SIADAP da carreira de Enfermagem;

- Elaboracdo de oficios de comunicacdo de pontos das carreiras de pessoal de informatica e

farmacéuticos;

- Preparacéo da listagem dos efetivos atuais do Centro Hospitalar para a plataforma GEADAP;

- Preparacéo de listagens de avaliadores e avaliados para 0 GEADAP da categoria de Enfermeiros.

Gestdo Estratégica de RH

Unidade de
Recrutamento e Selecéo

- Organizacdo de mapas com informacdo de prestadores de servicos médicos para o Gabinete de

Estudos e Planeamento;

- Monotorizacdo do mapa anual de controlo das prestacbes de servicos médicos, atualizacdo de

dados referentes aos encargos e horas trabalhadas;

- Elaboracdo do mapa de horas e encargos mensais de prestadores de servicos médicos do ano de

2018 para envio aos Servigos Partilhados do Ministério da Satde (SPMS);

Gabinete de Estudos

e Planeamento

- Preparacdo de listagens dos profissionais efetivos das varias categorias para inser¢do na plataforma

a implementar - RISI Expert Software Solutions (RISI) Gestéo de Horarios.
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Atividades Administrativas
RH

Unidade de

Recrutamento e Sele¢éo

- Atualizacdo do mapa de contatos dos profissionais contratados através de prestacdo de servigos
médicos;

- Registo de presencas mensais dos médicos prestadores de servicos em RHV, de acordo com as

varias especialidades e diferentes centros de custo;

- Organizacdo e atualizacdo de processos individuais de prestadores de servicos médicos — avencas e

empresas;

- Atualizagdo de mapas com os pedidos de contratagdo CIT submetidos a ACSS;

- Atualizacdo de dados de enfermeiros especialistas na base de dados RHV, de acordo com a
declaracdo emitida pela Ordem dos Enfermeiros;

- Elaboragdo de sinopses de correspondéncia de envio de documentos para o Conselho de
Administracdo, para os Recursos Humanos de Portiméo e Lagos, bem como de correspondéncia para

o exterior;

- Organizagdo de documentos dos profissionais para os processos individuais dos trabalhadores.

Entrega no Servigo de Expediente para arquivo;

- Andlise de processos individuais para elaboracdo do histérico profissional e posterior submisséo de

pedidos de aposentacdo a8 CGA de diversas categorias profissionais;

- Insercéo de novos profissionais na base de dados RHV, aquando inicio de fung¢des, das diversas
categorias contratadas;

- Insercdo de novos prestadores de servicos médicos na base de dados RHV, avencas e empresas;

- Registo de admisséo de novos profissionais no site da Seguranca Social,

- Registo de admissdo de novos profissionais no site Fundos de Compensacao;

- Elaborac&o de contratos de trabalho dos novos profissionais admitidos;

- Elaborac&o de contratos de trabalho dos prestadores de servigos médicos — empresas e avencas;
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Atividades Administrativas
RH

Unidade de
Recrutamento e Selec¢éo

- Atualizacdo de dados dos profissionais na base de dados RHV, aquando da alteracdo de vinculo

contratual (ex. passagem de Médico Interno da Formacao Especifica a Assistente);

- Comunicacdo aos Diretores de Servico aquando da rececdo de denlncias de contrato de

profissionais do Centro Hospitalar;

- Cessacdo de contratos no site da Seguranga Social apds saida de profissionais;

- Cessagao de contratos no site Fundos de Compensacgdo ap0s saida de profissionais;

- Atendimento aos profissionais no esclarecimento de davidas relacionadas com o servigo;

- Contactos com profissionais no sentido de solicitar a entrega de documentacéo atualizada referente

a vida profissional,

- Contatos via email e telefone com prestadores de servigos médicos a solicitar documentacdo por

entregar a Gestora de Procedimentos das Presta¢Oes de Servigos Médicos;

Unidade de Processamento
de Remuneraces, Abonos

e Honorarios

- Exportacéo de folhas de pontos do SISQUAL para verificagdo dos subsidios de alimentacao;

- Lancamento de subsidios de alimentagdo na base de dados RHV de acordo com as folhas de ponto

dos profissionais;

- Organizagdo de folhas de ponto para confronto apds simulagdo mensal;

- Conferéncia da simulagdo da remuneracdo dos profissionais extraida do RHV com as folhas de

ponto dos profissionais;

- Langamento de horas realizadas do Sistema Integrado de Gestdo de Inscritos para Cirurgia (SIGIC)

no RHV dos vérios profissionais;

- Lancamento de abonos de falhas, ajudas de custos e horas extraordinarias na base de dados RHV;

Gabinete de Estudos

e Planeamento

- Elaboracéo do ficheiro para emissdo de cartdes de identificacdo com todos os efetivos do CHUA e

respetivas fotografias;

- Digitalizacdo de horarios médicos para organizacdo na pasta partilhada na rede do Servigo de

Gestdo de Recursos Humanos e atualizacdo mapa Excel;
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Atividades Administrativas
RH

Gabinete de Estudos

e Planeamento

- Atualizacdo na base de dados RHV das formacGes frequentadas pelos varios profissionais do

Centro Hospitalar.

Gabinete de Apoio ao
Colaborador

- Atendimento aos profissionais no Gabinete de Apoio ao Colaborador;

- Recolha de registos biométricos dos novos profissionais admitidos no Centro Hospitalar.
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2.2.Descricéo das atividades desenvolvidas durante o estagio:

No decorrer do estagio foram desempenhadas vérias atividades no Servico de
Gestdo de Recursos Humanos que permitiram o enriquecimento desta experiéncia em
contexto profissional, através da possibilidade de colocar em pratica os conhecimentos
adquiridos e aquisi¢éo de novos.

Inicialmente foi previsto um cronograma para o periodo temporal em que iria
decorrer o0 estagio, em que se previa a possibilidade da passagem pelas diversas
unidades deste servigo, no entanto, nao foi possivel cumpri-lo na integra pois verificou-
se maior necessidade de auxilio na Unidade de Recrutamento e Selecéo.

Nesta unidade foi-me possibilitado o contacto com todos os profissionais do
CHUA que recorriam ao servigo para esclarecimento de eventuais davidas. No decorrer
do estagio foi também necessario, por diversas vezes, estabelecer contato com 0s varios
profissionais de forma a solicitar documentos referentes a vida profissional que
pudessem estar desatualizados.

A passagem por esta unidade deu-me a oportunidade de aprender e desenvolver
todas as tarefas inerentes a contratacdo de profissionais, que se fizeram, salvo raras
excecOes em que foram lancados Despachos por parte do Ministério da Salde, através
da submissdo de processos instruidos na plataforma da ACSS. Neste processo, foi
necessario o preenchimento de um formulario préprio da ACSS, com os dados dos
profissionais a substituir e respetivo servico bem como a devida fundamentacdo da
necessidade de contratacéo, a elaboracdo da informacdo do cabimento orcamental e a
andlise de custo-beneficio para a Instituicdo. Apo6s a juncdo de todos os documentos
necessarios, era submetido o processo na plataforma para posterior analise junto dos
Orgaos competentes e s6 apds a autorizacdo destes processos, seria possivel preencher as
vagas até entdo disponiveis no mapa de pessoal do CHUA.

Aquando do inicio de funcbes dos profissionais a contratar, era enviado um
email ao profissional a iniciar fungdes com a informacdo dos documentos necessarios e
a solicitar a sua comparéncia neste servico. Os novos profissionais eram recebidos,
preenchiam todos os documentos necessarios e eram posteriormente encaminhados ao
servico onde ficaram alocados. Posteriormente, eram introduzidos os dados do

trabalhador no RHV, o profissional era inscrito na Seguranca Social e Fundo de

26



Compensacao, eram informados os servigos do Sisqual e Informatica para atribuicdo de
acessos e apos concluidas todas estas etapas todo o processo era enviado a unidade de
Processamento de Remuneracbes, Abonos e Honorarios para que fosse possivel o
processamento do vencimento do referido profissional no més seguinte a sua admissao.

Era também responsabilidade desta unidade a elaboracdo dos contratos de
trabalho, que posteriormente eram enviados a Presidente do Conselho de Administracdo
para assinatura, de forma a que ap0s a sua rececdo fossem informados os colaboradores
de que poderiam vir assinar e levantar o seu exemplar dos referidos contratos.

Também nesta unidade era tratado todo o processo de contratacdo de prestagdo
de servicos médicos. Neste processo, sao 0s Diretores de Servigo 0s responsaveis por
sugerir a contratacdo de prestadores de acordo com as suas necessidades.
Posteriormente era elaborada uma proposta de contratacdo que era enviada ao Conselho
de Administracdo para posterior deliberacdo. Aquando da rececdo destas propostas
aprovadas na unidade, era necessario contactar os prestadores, solicitar toda a
documentacao necessaria e dar entrada no sistema RHV. Também aqui era necessario
informar o servico Sisqual e o servico da Informatica, para que agilizassem 0s acessos
ao registo biométrico e 0s acessos aos programas com 0s quais os profissionais viriam a
trabalhar.

Mensalmente, eram enviadas a esta unidade as folhas de registo com as
validacGes das horas trabalhadas pelos profissionais prestadores de servicos médicos.
Era da responsabilidade deste servi¢o inserir estas presengas no sistema RHV, que
permitia posteriormente a SPMS extrair os dados para contabilizacdo junto do
Ministério da Saude. Apos a insercdo destas validagfes, os documentos eram enviados
aos servicos Financeiros que sé apds a sua rececdo e rececdo da fatura por parte do
profissional prestador de servigos, poderia proceder ao pagamento.

A atualizacdo do mapa de monotorizagdo em Excel era também necessaria, pois
permitia a rapida extracdo de dados para acompanhamento, ao longo de todo o ano, de
todos os dados respetivos aos processos contratuais das prestacdes de servigcos médicos
(dados dos profissionais, cargas horarias mensais praticadas, valores gastos, taxas de
execucao, entre outros).

Os processos de prestacao de servigos medicos sdo também alvo de autorizagédo
superior por parte da Tutela e por isso era necessario, tal como 0s processos de
contratagdo CIT, reunir documentos e elaborar o preenchimento de um formulério
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proprio da ACSS que fundamentasse estas contratacdes. Durante este processo foram
também solicitados cabimentos or¢camentais aos servicos financeiros e ap6s agregacao
de toda a documentacdo, eram colocados os processos em plataforma para posterior
analise e autorizacdo dos 6rgdos competentes.

E nesta unidade que constam os processos individuais dos prestadores de
servicos, tanto avengas como empresas, € por isso era necessario atualizar
constantemente a informacao relativamente a estes profissionais nos seus processos.

Outra das tarefas desenvolvidas durante o estagio diz respeito a submissdo de
pedidos de aposentacdo a CGA. Esta tarefa em particular apresentava algum atraso
devido ao enorme fluxo de trabalho que se fazia sentir neste gabinete. Quando o
trabalhador apresentava intencdo de submeter o seu pedido, dirigia-se a Unidade de
Recrutamento e Selecdo onde lhe era entregue o formulario necessario para o efeito.
Este formulario, depois de preenchido, era entregue no expediente para atribuigdo de um
nimero de entrada e enviado novamente a esta unidade para desenvolvimento do
processo. Era entdo necessario solicitar o processo individual do trabalhador, onde
consta todo o histérico laboral desde a sua admisséo, de forma a analisar o pedido e as
suas caracteristicas. Era responsabilidade desta unidade reunir a informacéo necessaria
(n° de subscritor, dados pessoais, vencimentos, mapa de efetividade, entre outros) e
colocar na plataforma da CGA o pedido devidamente preenchido para que pudesse ser
posteriormente analisado e deferido ou indeferido.

Relativamente ao apoio ao Gabinete Técnico, foram desenvolvidas algumas
tarefas especificas. Foi realizada a atualizacdo de pontos SIADAP na base de dados
RHV da carreira de Enfermagem, segundo normas da ACSS e atualizado o mapa
referente a esta atribuicdo para posterior comunicacéo aos profissionais.

Foram inseridos os dados referentes as formacdes frequentadas pelos
profissionais, também no RHV, de acordo com os dados cedidos pelo Centro de
Formacao, Investigacdo e Conhecimento (CFIC).

De forma a proceder a atualizacdo de dados dos profissionais na plataforma
GEADAP foi necessario preparar as listagens de profissionais devidamente atualizadas,
por servico e com informacdo das respetivas chefias, para posterior insercdo na
plataforma. Tendo por objetivo obter conhecimentos que permitissem maximizar as

potencialidades de utilizagdo desta plataforma, foi realizada uma visita ao Centro
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Hospitalar do Tamega e Sousa E.P.E. onde nos foram transmitidos conhecimentos
especificos e boas praticas para a sua utilizagéo.

Foi intencdo do Conselho de Administracéo a aquisicdo da plataforma RISI para
a gestdo de horéarios, controlos de ponto e melhoramento dos processos relativos a vida
do trabalhador e por isso foi permitida a minha presenca em sessdes de esclarecimento e
formagBes especificas acerca do funcionamento desta plataforma. Também para este
processo foram necessarias preparacGes de listas de efetivos, por servicos com a
indicacdo dos superiores hierarquicos, devidamente atualizados, de forma a colocar em
prética e avaliagdo o funcionamento desta ferramenta, tendo sido por isso solicitada a
minha colaboragdo. Por decisdo posterior do Conselho de Administragdo, esta
ferramenta nunca chegou a ser implementada no CHUA.

Durante o estagio foi-me possibilitada também a passagem pelo Gabinete de
Apoio ao Colaborador, que tem essencialmente a funcdo de filtrar a entrada dos
profissionais no SGRH. Neste gabinete tive oportunidade de prestar atendimento
telefénico e presencial aos profissionais do CHUA, rececionei Varios requerimentos
com pedidos de declarag¢Ges variadas que eram posteriormente entregues nas unidades a
que diziam respeito os pedidos para serem tratados, procedi a atualizacdo de dados dos
trabalhadores, entre outras tarefas.

Na fase final do estagio foi possibilitada a minha permanéncia, ainda que por um
curto periodo de tempo, na unidade de Processamento de RemuneracGes, Abonos e
Honorarios. Esta unidade trata de todos 0s procedimentos que envolvem o pagamento
mensal do vencimento dos trabalhadores. Tendo sido breve a minha passagem por esta
unidade, ndo foi possivel aprofundar conhecimentos, no entanto, foi possivel
compreender o seu funcionamento e dar o meu contributo, na tentativa de agilizar as
tarefas a desenvolver. Aqui, sdo distribuidos os servigos e categorias profissionais pelos
diversos colaboradores da unidade e cada um fica encarregue de fazer a simulagéo do
vencimento dos colaboradores com os quais ficam responsaveis. E necessario extrair as
folhas de ponto do SISQUAL mensalmente, fazer as contagens dos dias a que
correspondem os subsidios de alimentacdo e lancar esta informacdo no RHV. Séo
também lancadas as informacdes relativamente a ajudas de custo, abonos de falhas e
horas extraordinarias, apos validacdo e autorizacdo superior, para posterior pagamento

junto com 0s vencimentos.
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2.3. LimitacGes encontradas no decorrer do estagio:

No decorrer do estégio, foi possivel observar algumas limitacdes deste Servico,
tal como existem em qualquer organizacdo que inviabilizam o excelente desempenho de
uma equipa. Devido ao grande nimero de funcionarios do CHUA, verificou-se uma
sobrecarga de tarefas nas varias unidades, ndo sendo possivel corresponder de imediato
a algumas solicitacbes e procedimentos a efetuar, 0 que originou a ocorréncia de
algumas situagOes em que era vivenciado um ambiente de stress e ansiedade.

Outra das limitagOes encontradas prende-se com o facto de ser um servico com
grande quantidade de arquivo em papel. Verificou-se que para alguns funcionarios do
servico, sobretudo os trabalhadores com maior antiguidade, € dificil abandonar o papel e
optar pela digitalizacdo de documentos.

Em alguns procedimentos, a informagdo utilizada era dissipada e confusa,
dificultando o trabalho a efetuar e a continuidade dos procedimentos necessarios, como
por exemplo nos mapas de registo de documentos e monotorizac6es, entre outros.

Também o arquivo dos processos individuais em papel representa um
constrangimento, na medida em que requer um espacgo avultado para arquivo devido ao
elevado nimero de trabalhadores no CHUA, no entanto, a responsabilizacdo pela gestdo
e arquivo destes processos foi transferida para o Servi¢o de Expediente, que terd a seu

cargo a transformacdo para processos individuais digitais e de facil acesso.

2.4. Contributos do estagio para ultrapassar as limita¢Ges encontradas:

Durante o periodo em que ocorreu o estagio, foi possivel a realizacdo de vérias
tarefas e a melhoria de procedimentos que visavam a superacdo dos constrangimentos
encontrados e anteriormente mencionados.

Assim sendo, a colaboragdo prestada durante a permanéncia nas varias unidades,
permitiu um auxilio na resposta as solicitagdes pendentes, melhorando o tempo de
resposta aos pedidos e procedimentos a efetuar.

Relativamente aos documentos em suporte papel, foi possivel a digitalizacao e

arquivo de varios documentos, agrupados e guardados posteriormente numa pasta
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prépria, 0 que permitiu reduzir o papel referente a alguns procedimentos em que o
mesmo era desnecessario.

Também no que toca a organizacdo interna dos varios mapas em Excel, foi
possivel desenvolver e melhorar alguns mapas em que a informacdo ficou mais
organizada e menos difusa. Foram efetuadas melhorias em alguns mapas inerentes ao
servigo e foi desenvolvido o ficheiro de Entrada de Documentos, com o registo de
entrada de todos os documentos na Unidade de Recrutamento e Selecdo e respetiva data
de entrada, o que permitiu uma visdo ampla dos procedimentos por efetuar,
possibilitando assim que nenhum procedimento ficasse por tratar durante demasiado

tempo.

2.5. Andlise Critica do Estagio:

O estégio realizado no Centro Hospitalar Universitario do Algarve teve uma
conotacdo extremamente positiva, mostrando-se como uma mais-valia para a aquisi¢cdo
de conhecimentos em contexto laboral, num servico com um nudmero bastante
consideravel de colaboradores. Foi uma excelente oportunidade para desenvolver
competéncias pessoais como a resiliéncia, autonomia e forca de vontade e para melhorar
competéncias sociais aplicadas ao trabalho como o espirito de equipa, a entreajuda e a
cooperacao.

Todos os colaboradores do SGRH sempre se mostraram disponiveis para prestar
auxilio em todas as tarefas desenvolvidas, colaborando arduamente para a minha
aprendizagem pessoal e para a preparacdo das atividades que viria a desenvolver,
melhorando posteriormente todas as tarefas pendentes e assim, consequentemente,
melhorando a prestacdo do servico aos demais colaboradores do CHUA, que sé&o o
publico-alvo deste servico.

Este servico € bastante complexo, o que dificultou a minha passagem por todas
as unidades ao longo dos oito meses, como havia sido previsto inicialmente. Assim, a
grande parte do estagio foi realizado na Unidade de Recrutamento e Selecao.

Durante cerca de dois meses fui também integrada na Unidade de Processamento
de Remuneragdes, Abonos e Honorérios, onde pude experienciar todos 0s processos de

preparacdo para pagamento dos colaboradores do CHUA. Devido a complexidade das
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tarefas inerentes a este departamento e a enorme responsabilidade que tem esta equipa,
ndo foram aprofundados conhecimentos mais técnicos, uma vez que o periodo de
permanéncia nesta unidade foi reduzido.

De forma geral, concluo que esta experiéncia foi fundamental para me
proporcionar uma real percecdo dos procedimentos e responsabilidades que um Servico
de Gestdo de Recursos Humanos acarreta e o impacto que este servico tem na vida de
todos os colaboradores de uma organizacdo, sendo de extrema importancia ter um
servico articulado e estruturado de forma a corresponder as necessidades dos efetivos da

organizacao.
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3. Engagement — Estudo Empirico no Servico de Gestdo de Recursos
Humanos do CHUA

3.1. Enquadramento Teorico

3.1.1. Engagement

Numa sociedade em constante mudanca e profundamente afetada por inumeros
fatores externos, torna-se imprescindivel as organizacdes criarem politicas de recursos
humanos sincronizadas e bem geridas que proporcionem aos seus trabalhadores
motivacdo e bem-estar psicoldgico (Moura & Ramos, 2014).

A gestdo do capital humano nas organizacfes assume um papel crucial para o
crescimento e para a defini¢do de estratégias de competitividade, na medida em que sdo
0s recursos humanos o0s detentores das competéncias e habilidades que podem
apresentar-se como diferenciadores no mercado laboral (Barney & Wright, 1998).

Neste sentido, € necessario que as organizacdes adotem politicas assentes em
conceitos e teorias que possam fomentar e aperfeicoar a salde, seguranca, motivacao e
bem-estar do seu capital humano. E assim que surge 0 engagement como um construto
psicolégico com grande importancia para as organizacdes (Salanova & Schaufeli,
2004).

O tema do envolvimento no trabalho trata-se de um conceito relacionado com a
vertente laboral que surge em meados dos anos 90. Varias tém sido as defini¢bes
atribuidas a este conceito desde entdo (Schaufeli, 2012).

Kahn (1990, citado em Schaufeli, 2012) define work engagement como
“harnessing of organization members’ selves to their work roles: in engagement, people
employ and express themselves physically, cognitively, emotionally, and mentally
during role performances” (p.3). Quer isto dizer que os individuos com maiores niveis
de engagement dentro de uma organizagdo adotam uma postura de maior envolvimento
e esforgo no seu trabalho porque se identificam inteiramente com o mesmo.

Segundo ArunKumar e Renugadevi (2013) é um conceito de nivel individual,
que caso leve aos resultados pretendidos com o0 negocio, tem primeiramente impacto

nos resultados a nivel pessoal de um individuo.
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Martin Seligman desenvolve em 1998 o movimento da Psicologia Positiva,
colocando foco na valorizagdo dos aspetos positivos do ser humano e invertendo o
conceito da psicologia centrada na compreensdo e tratamento das patologias e da
doenca. Em contexto laboral, é nesta ordem de ideias que surge o interesse pelo tema
engagement no trabalho (Garcia, 2012).

Assim, o estudo cientifico do engagement surge como um conceito da Psicologia
Positiva opositor ao conceito do burnout. Este conceito apresenta-se como um estado
positivo relacionado com o trabalho, antagonicamente ao burnout, que se caracteriza
como um estado mental negativo associado ao trabalho (Salanova & Schaufeli, 2004).

Para Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma e Baker (2002) trata-se de um vinculo
psicolégico com o trabalho, em que se experiéncia um estado afetivo positivo de
plenitude em contexto laboral.

Autores como Robbins e Judge (2015) descrevem o0 engagement como um
conceito assente no envolvimento, satisfagdo e entusiamo pelo trabalho desempenhado.
Encaram-no como uma atitude em contexto laboral, impulsionadora de satisfacdo no
trabalho.

Bakker, Schaufeli, Leiter e Taris (2008) consideram que o Engagement no
trabalho é um conceito resultante de uma constru¢do motivacional positiva e gratificante
promotora de bem-estar relacionada com o trabalho. Os mesmos autores defendem que
os trabalhadores com maiores niveis de engagement sdo detentores de maiores niveis de
energia na execucdo das tarefas e identificam-se fortemente com o seu trabalho,
encarando-o como desafiante.

Na perspetiva de Alés (2016) o engagement caracteriza-se como um estado de
ambito laboral relacionado com necessidades de seguranca, pertenca, reconhecimento e
autorealizacdo. A seguranca esta relacionada com a seguranca financeira fornecida pelo
ambiente de trabalho. A pertenca na medida em que o individuo se reconhece como
parte integrante e necessaria de uma equipa de trabalho. O reconhecimento ligado ao
prestigio que experiencia através de colegas e superiores e até mesmo de si proprio pelo
trabalho desenvolvido. Por fim, a autorealizacdo que se espelha de forma positiva

através da produtividade, da criatividade e todas as acfes que envolvem o trabalho.
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3.1.2. Dimensdes do Engagement:

Segundo Bakker et al. (2008) o conceito de engagement engloba trés dimensdes:
vigor, dedicacéo e absorgéo.

v Vigor — caracteriza-se pela apresentacdo de grandes niveis de energia e
superacdo no envolvimento com o trabalho, com a persisténcia perante as dificuldades
que advém das tarefas laborais;

v" Dedicacéo — revela um estado de envolvimento pleno no trabalho, associado
ao entusiasmo, inspiragdo, desafio e orgulho;

v Absorcdo — manifesta-se pela concentracdo total nas tarefas laborais. Nesta
dimensdo o tempo passa demasiado depressa sem que se dé conta e os individuos
revelam alguma dificuldade em distanciar-se do trabalho uma vez que estdo

positivamente devotos ao mesmo.

3.1.3. Antecedentes e Consequéncias de trabalhadores com elevados niveis
de Engagement:

Para melhor entendimento deste conceito, é indispensavel explorar a opinido de
varios investigadores acerca dos antecedentes e consequéncias que promovem

funcionarios com altos niveis de engagement.

Antecedents Consequences

Job characteristics Employee Engagement

Perceived organizational support
Perceived supervisor support Intention to quit

Rewards and recognition Organizational citizenship
Procedural justice i behavior

Distributive justice

Job satisfaction
Organizational commitment

Job engagement
Organization engagement

Figura 13 — Antecedentes e Consequéncias do Engagement.

Fonte: Adaptado de Saks (2006, p.604).
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3.1.4. Antecedentes do Engagement

As caracteristicas das tarefas representam um papel importante para o
contributo de funcionarios com altos niveis de engagement. Tarefas com caracteristicas
desafiadoras, variadas, que permitam o0 uso de diferentes competéncias e
consequentemente a oportunidade de gerar contributos importantes nas organizacoes,
assumem um papel de enorme relevancia a este nivel (Saks, 2006).

Também a percecdo do apoio organizacional e de chefias sdo preditores de
engagement, uma vez que o apoio e confianca construido nas relagdes laborais a estes
dois niveis e nas relagBes interpessoais dai geradas sdo promotores de estados
psicolégicos de confianca. Desta forma, os funcionarios de uma organizacao
desempenham as suas fungdes com maior recetividade, sem medo de errar e de
consequentes represalias (Kahn, 1990).

No que respeita a recompensas e reconhecimento, estudos demonstram que 0s
funcionarios de uma organizacdo variam 0S seus niveis de engagement consoante a
percecdo dos beneficios que recebem pela sua funcdo. Assim, organizacGes que
providenciam recompensas e mecanismos de reconhecimento aos seus funcionarios,
estdo a criar-lhes a obrigacdo de responder com maiores niveis de engagement (Saks,
2006).

Relativamente a justica distributiva e processual, assumem especial
importancia enquanto preditor de engagement nas organizagdes uma vez as mesmas
devem ser consistentes na distribuicdo de recompensas, assim como nos procedimentos
utilizados para as determinar. A justica distributiva é de referéncia pessoal e tem a ver
com a percecdo do individuo sobre a justica das decisdes enquanto a justica processual €
de caracter organizacional e esta relacionada com os processos e meios utilizados na

distribuicédo de recursos (Colquitt, 2001).

3.1.5.Consequéncias do Engagement

Segundo ArunKumar e Renugadevi (2013) sdo apontadas como consequéncias
do engagement a satisfacdo com o trabalho, o compromisso organizacional, a redugéo

da intencdo de saida e 0 comportamento de cidadania organizacional.
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No que se refere & satisfacdo com o trabalho, esta permite ao individuo
experienciar um estado emocional prazeroso, resultado da sua experiéncia com a
dimensdo laboral.

Relativamente ao compromisso organizacional, este conceito determina a
atitude do individuo para com a organizacdo e a sua dedicacdo perante as suas
experiéncias em contexto laboral.

No que respeita a reducdo da intencdo de saida, funcionarios com altos niveis
de engagement revelam maior conexdo com a sua organizacdo apresentando menor
tendéncia para deixar o seu trabalho.

Por ultimo, o comportamento de cidadania organizacional esta relacionado
com comportamentos voluntarios e informais, nos quais é prestado auxilio a colegas e a
prépria organizacdo. Este comportamento vai para além das competéncias definidas e

tem um caracter voluntario.

3.1.6. Importancia do Engagement:

A popularidade e importancia do engagement e o desenvolvimento de pesquisas
cientificas relacionadas com o tema esta ligada com as consequéncias positivas que este
construto oferece as organizacdes (Saks, 2006).

Assim, este conceito esta relacionado ao compromisso e a um estado psicolégico
em que os funcionarios detém um interesse pessoal no sucesso da organizacdo na qual
desempenham funcBes levando ao seu desempenho energético que, por sua vez,
determinard a obtencdo de resultados de exceléncia para a organizacdo (Araljo &
Esteves, 2016).

Para Moura e Ramos (2014), é fulcral para as organizacbes deterem
colaboradores com altos niveis de engagement no trabalho, uma vez que nédo s6 atenua a
ligagdo entre os resultados positivos quer a nivel individual quer a nivel da propria
organizagdo, como cria o desenvolvimento de capital humano com satisfacdo, bem-estar
e capacidade para as elevadas exigéncias do mundo laboral.

Deve ser prioridade para as organizacdes e Direcdes de Recursos Humanos
aplicar medidas que melhorem ndo s o desempenho organizacional, mas também a

qualidade de vida laboral e organizacional através da melhoria da salde psicossocial, do
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bem-estar e da satisfagdo dos trabalhadores, promovendo o aparecimento crescente de
funcionarios com altos niveis de engagement (Schaufeli & Salanova, 2004).

3.2. Metodologia

3.2.1 Amostra

A populacéo do presente estudo € constituida pelos profissionais do Servico de
Gestdo de Recursos Humanos, do Centro Hospitalar Universitario do Algarve (CHUA).
Por sua vez, a presente amostra é constituida por 34 individuos, amostrados de forma
ndo probabilistica, por conveniéncia. Tal como se pode verificar na Tabela 1, a maioria
dos inquiridos é do género feminino (79.4%; n = 27), sendo que, as idades da totalidade
dos participantes variam entre os 29 e os 59 anos, situando-se a média em,
aproximadamente, 45 anos (M = 44.71; DP = 8.55). Relativamente ao estado civil, a
maioria dos inquiridos encontra-se casado ou a viver em unido de facto (59.8%; n = 20).
No que concerne as habilitacOes literarias, 64.7% dos inquiridos (n = 22) possuem,
como habilitagdo mais elevada, o Ensino Secundério, tendo os restantes completado
algum ciclo de formacdao universitaria.

A grande maioria dos inquiridos exerce a sua atividade profissional na Unidade
de Faro do CHUA (82.4%; n = 28), estando os restantes afetos as unidades de Portimao
e Lagos. Relativamente a antiguidade (anos de servico), esta varia entre 3 e 36 anos,
sendo a média de, aproximadamente, 20 anos (M = 19.88; DP = 10.04). Note-se ainda
que a maioria dos inquiridos, em termos de categoria profissional, se enquadra na
carreira de assistente técnico (76.5%; n = 26) e que ndo exerce qualquer cargo de chefia

e/ou coordenacéo (82.4%; n = 28).
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Categoria Profissional % n

Geénero Feminino 79.4 27
Masculino 20.6 7
Estado Civil Solteiro/Divorciado/Vilvo 41.2 14
Casado/Uni&o de facto 59.8 20
Habilitacoes Ensino Secundario 64.7 22
Literarias Ensino Superior 353 12
Local de Trabalho Unidade de Faro 82.4 28
Unidade de Portimdo 11.8 4
Unidade de Lagos 2.9 1
Categoria Profissional Assistente Técnico 76.5 26
Técnico Superior 23.5 8
Cargo de Sim 17.6 6
Chefia/Coordenacdo N&o 82.4 28

Tabela 1 - Anélise de Frequéncias: Variaveis Sociodemogréficas

3.2.2. Instrumento

A recolha dos dados do presente estudo foi feita através de questionarios,
anonimos e de autorresposta (Anexo Il). Os questionarios referidos eram constituidos

por duas partes distintas:

1. Questionéario sociodemografico, constituido por nove questdes, sendo cinco
delas de resposta fechada.

2. Escala de Comprometimento face ao Trabalho (ECT). A adaptacdo deste
instrumento (baseado nos trabalhos de Schaufeli & Bakker, 2004) & populagéo
portuguesa foi levada a cabo por Simdes e Gomes (2012), sendo que, pretende avaliar o
perfil de comprometimento dos individuos face ao seu trabalho, isto é, os niveis de
energia e de identificacdo que revelam em termos das suas ocupacgdes profissionais. A

versdo utilizada desta Escala € constituida por 17 itens, distribuidos por trés dimensoes:
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Vigor (itens 1, 4, 8, 12, 15 e 17); Dedicacao (itens 2, 5, 7, 10 e 13) e Absorgéo (itens 3,
6, 9, 11, 14 e 16). A resposta a cada item é dada segundo uma escala ordinal de sete
pontos (codificacdo de 0 a 6), que varia entre o “Nunca” (pontuagdo de “0”) e 0
“Sempre/todos os dias” (pontuagdo de “6”). Dado que esta é uma escala aditiva (tipo
Likert), as pontuagdes das varias dimens@es resultam da adi¢cdo do conjunto de itens que
Ihes d&o origem. Sendo que as dimens@es ndo tém o mesmo nimero de itens, os autores,
seguramente para facilitar a interpretacdo, sugerem que ao invés de uma mera adi¢édo
dos itens, seja calculada uma média aritmética simples. Tal procedimento faz com que,
independentemente do nimero de itens das dimensdes, as pontuacfes variem sempre
entre zero (“0”) e seis (“6”). Para além das trés dimensdes supramencionadas, esta
Escala permite também o calculo de uma pontuacao total, resultante da média aritmética
simples dos seus 17 itens. Por fim, note-se que, pontuacGes mais elevadas nas trés
dimensGes e na totalidade da escala expressam, de uma forma ou de outra, maiores
niveis de comprometimento face ao trabalho. Por fim, no &mbito do presente estudo,
observaram-se bons niveis de consisténcia interna nas dimensdes de Vigor (a = .93),

Dedicacéo (a=.91) e Absorc¢do (a = .91), tal como, na totalidade da Escala (a = .97).

3.2.3. Planificagdo

O presente estudo é de tipo ndo experimental post-facto, tendo uma natureza
transversal. A variavel principal é o Comprometimento face ao Trabalho, tendo esta
sido cruzada com algumas variaveis sociodemogréaficas, sendo elas: género; idade;
estado civil; habilitacdes literarias; antiguidade; categoria profissional e exercicio de
cargos de chefia e/ou coordenacao.

Assim sendo, com o presente estudo pretendeu-se:

v’ Caracterizar o Comprometimento face ao Trabalho dos profissionais do
Servigo de Gestdo de Recursos Humanos, do Centro Hospitalar Universitario do
Algarve (CHUA);

v" Investigar se o Comprometimento face ao Trabalho seria diferente entre
inquiridos de diferentes géneros;

v Averiguar se 0 Comprometimento face ao Trabalho estaria associado a idade

dos inquiridos;
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v Apurar se 0 Comprometimento face ao Trabalho seria diferente consoante 0s
inquiridos fossem casados/unido de facto ou solteiros/divorciados/vitvos;

v Averiguar se 0 Comprometimento face ao Trabalho seria diferente entre
inquiridos com algum tipo de formacdo universitaria e aqueles que possuiam como
habilitacdo méaxima o Ensino Secundario;

v" Verificar se o Comprometimento face ao Trabalho estaria associado a
antiguidade profissional dos inquiridos;

v Averiguar se 0 Comprometimento face ao Trabalho seria diferente entre
inquiridos a desempenharem funcdes de Assistentes Teécnicos ou de Tecnicos
Superiores;

v/ Apurar se o Comprometimento face ao Trabalho seria diferente entre

inquiridos que desempenham ou ndo cargos de chefia/coordenacao.

3.2.4. Procedimento

A operacionalizacdo da parte pratica do presente estudo teve inicio no més de
marco de 2019, altura em que foi elaborado o pedido formal de autorizacdo para a
realizacdo do estudo junto do Centro Hospitalar Universitario do Algarve, através de
oficio dirigido ao Administrador Hospitalar, Dr. José Casimiro, na altura substituto da
Diretora do SGRH, Dr.2 Rita Neves que se encontrava ausente por gravidez e licenga
parental (Anexo ).

Apds autorizacdo entrou-se em contacto com as chefias das diferentes unidades
do Servico de Gestdo de Recursos Humanos do CHUA, no sentido de se averiguar a
disponibilidade das ditas para a recolha de dados e em que termos tal poderia ser feita.

Apos a rececdo da autorizacdo para a recolha dos dados, entregaram-se 0s
questionarios aos responsaveis das unidades do SGRH (em méo, na unidade de Faro e,
via correio interno, nas unidades de Portimdo e Lagos) de forma a que estes 0s
pudessem distribuir aos funcionarios das respetivas unidades. Os questionarios foram
entregues aos participantes na primeira semana do més de abril de 2019, de forma
individual, durante o horério habitual de laboragdo. Aquando da entrega dos
questionarios, os responsaveis pelas SGRH forneceram aos participantes uma breve

explicagdo acerca dos objetivos do estudo, tendo sido enfatizado o aspeto voluntario e

41



anonimo dos dados recolhidos, assim como o facto de ser necessaria alguma
concentracdo no preenchimento dos mesmos, de modo a minimizar possiveis
enviesamentos e omissdes. Junto com os questionarios, foi entregue aos participantes
um envelope, com fecho adesivo, a ser utilizado no momento da devolucdo dos
questionarios preenchidos, por forma a maximizar o anonimato e a confidencialidade
dos dados recolhidos. Estima-se que o tempo de preenchimento do questionério tenha
sido de, aproximadamente, 10 minutos.

Apbs a recolha dos dados, estes foram analisados recorrendo-se ao
programa estatistico Statistical Package for the Social Sciences (SPSS — versdo 26).
Para o efeito, considerou-se um nivel de significancia alfa de 5% (a =,05) e utilizaram-

se as seguintes ferramentas (Pestana & Gageiro, 2014; Field, 2013):

v" Anélises de frequéncias, em variaveis qualitativas;

v Diagramas de extremos e quartis e de barras de erro, em varidveis
quantitativas;

v' Analise de medidas de tendéncia central e de dispersdo, em variaveis
quantitativas;

v’ Coeficientes de correlacdo de Spearman, quando se pretendeu explorar
associaces entre pares de variaveis que ndo obedeciam a normalidade;

v’ Testes de Mann-Whitney, quando se pretendeu comparar a tendéncia central
de uma variavel (sem aderéncia a normalidade) entre dois grupos independentes;

v’ Testes t para amostras independentes, sempre que se pretendeu comprar a
tendéncia central de uma variavel (com distribuicdo normal) entre dois grupos
independentes.

v Magnitudes de efeito d de Cohen, sempre que se pretendeu averiguar a forca
pratica de resultados encontrados em testes de hipdteses;

v’ Testes Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk para averiguar a aderéncia a

normalidade de variaveis quantitativas.
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3.3. Apresentacao de Resultados

Nas Figuras 1 e 2 pode observar-se a distribuicdo e a tendéncia central das
varidveis extraidas da Escala de Comprometimento face ao Trabalho (ECT). Assim,
realca-se que a dimensdo relativa & Absorgdo é aquela que apresenta os valores médios
mais elevados (M = 4.21; DP = 1.29), sendo seguida pelo Vigor (M = 4.15; DP = 1.28)
e pela Dedicacdo (M = 4.07; DP = 1.28). Quanto a meédia da escala completa, ficou-se
pelos 4.15 (DP = 1.25). Note-se que, considerando a amplitude possivel desta Escala
(de 0 a 6), em termos absolutos, os resultados observados apresentam uma conotagéo
positiva.

Média:-2 DP
2
 d
4
&

Vigor Dedigao  Absorgcao ECT Total

Figura 14 - Diagrama de barras de erro da ECT.

o ¢ e o Q

Viger Dedigds  Absorcie  ECT Total

Figura 15 - Diagrama de extremos e quatris da ECT.
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Na Tabela 2 é possivel observar os resultados decorrentes da comparagdo do
Comprometimento face ao Trabalho, consoante o género dos inquiridos. Da andlise da
referida Tabela, pode concluir-se que a tendéncia central da dimensdo Absorcao é, no
grupo de inquiridos femininos (Média das Ordens = 19.28;, M = 4.35),
significativamente mais elevada (U = 46.5; p = .040) do que nos masculinos (Média das
Ordens = 10.64; M = 0.71). Note-se que a magnitude de efeito de tais diferencas €
relativamente forte.

Realca-se ainda que, ndo obstante as diferencas encontradas nas dimensdes de
Vigor e Dedicagdo, assim como, na totalidade da escala ndo se tenham revelado
estatisticamente significativas, manda a prudéncia que tais dados sejam analisados num
espetro mais alargado. Assim, considerando as magnitudes de efeito moderadas nas
dimens6es do Vigor (d = 0.57), da Dedicacdo (d = 0.67) e no total da escala (d = 0.63),
assim como, as respetivas probabilidades de significancia marginalmente significativas,
bem como, o facto de as amostras terem um tamanho substancialmente diferente e o
numero total de participantes ser bastante reduzido (facto que afeta a poténcia dos testes
de hipoteses), indicia que poderemos nestas situacfes estar a cometer um erro ao ndo
concluirmos pela existéncia de diferencas estatisticamente significativas. Dito isto, em
qualquer destas variaveis o género feminino apresenta niveis de comprometimento face

ao trabalho superiores aos do género masculino.

Desvio  Média das

Género Média Padréo Ordens U p d

Vigor Feminino 4.27 1.32 18.89
57.00 .109 0.57

Masculino  3.67 1.08 12.14

Dedicao Feminino 4.19 1.37 19.11
51.00 .063 0.67

Masculino  3.60 0.79 11.29

Absorc¢ao Feminino 4.35 1.38 19.28
46.50 .040 0.75

Masculino  3.67 0.71 10.64

ECT Total Feminino 4.28 1.33 19.02
53.50 .081 0.63

Masculino  3.65 0.79 11.64

Notas: Nteminino = 27; Nmasculino = 7; U = Estatistica de Mann-Whitney; p = Probabilidade de
significancia; d = Magnitude de efeito de Cohen.

Tabela 2 - Testes de Mann-Whitney: Comprometimento Face ao Trabalho por Género
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Na Tabela 3 é possivel observar os resultados decorrentes de um estudo
correlacional entre as variaveis resultantes da Escala do Comprometimento face ao
Trabalho (ECT) e a idade dos inquiridos. Deste modo, foi possivel observarem-se
associac0es, estatisticamente significativas e de magnitude moderada, nas dimensfes
relativas & Dedicacdo e Absorcdo, assim como quanto ao total da Escala de
Comprometimento face ao Trabalho. Dito isto, por um lado, pode concluir-se que 0s
niveis de Vigor e de Dedicacdo tendem a ser maiores na medida em que a idade dos
inquiridos é maior (efeito de magnitude moderada) e de um modo mais geral, que o
Comprometimento face ao Trabalho vai aumentando na medida em que a idade dos

individuos aumenta.

Idade
Vigor rho .33
p .069
Dedicéo rho 49
p .005
Absorcao rho .56
p .001
Comprometimento rho 46
face ao Trabalho D 009

Notas: N = 31; rho = Coeficiente de correlacdo de Spearman.

Tabela 3 - Estudo Correlacional: Comprometimento Face ao Trabalho vs Idade

Na Tabela 4 € possivel verificar os resultados da comparacdo do
Comprometimento face ao Trabalho, consoante o estado civil dos inquiridos. Da sua
analise pode concluir-se que, apesar de se observar que a média de qualquer das quatro
variaveis resultantes da ECT ser no grupo de individuos casados/unido de facto superior
a dos restantes, tais ndo se revelaram estatisticamente significativas. Ndo obstante o
mencionado, a analise das magnitudes de efeito da Dedicacdo (d = 0.42), do total da
ECT (d = 0.40) e, em particular, da Absor¢do (d = 0.50) sugerem que, caso
estivéssemos na presenca de uma amostra com um tamanho um pouco mais expressivo,
talvez as conclusdes pudessem ser um pouco diferentes, isto &, ter-se-iam,

possivelmente encontrado resultados significativamente diferentes.
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Desvio

Estado Civil Media Padréo t p d

Vigor Solteiro/Divorciado/Viuvo  4.02 1.47
-0.71 486 0.24

Casado/Uniéo de facto 4.33 0.97

Dedicdo  Solteiro/Divorciado/Viuvo  3.85 1.43
-1.21 237 042

Casado/Unido de facto 4.39 1.00

Absorcdo Solteiro/Divorciado/Vidavo  3.95 1.48
-143 163 0.50

Casado/Unido de facto 4.58 0.88

ECT Solteiro/Divorciado/Viavo  3.94 1.44
-1.13 266 0.40

Total Casado/Unido de facto 4.44 0.91

Notas: Nsolteiro/divorciado/viﬂvo = 20, Ncasado/uniéo de facto = 14; t = Estatistica de t para amostras
independentes; p = Probabilidade de significancia; d = Magnitude de efeito de Cohen.

Tabela 4 - Testes t: Comprometimento Face ao Trabalho por Estado Civil

Na Tabela 5 podem observar-se os resultados decorrentes da comparacdo das

varidveis extraidas da Escala de Comprometimento face ao Trabalho, consoante as

habilitacdes literarias dos inquiridos. Esta analise permite concluir que a tendéncia

central das dimensdes Vigor, Dedicacdo e Absorgdo, assim como, da totalidade da

escala ndo apresenta qualquer diferenca estatisticamente significativa, consoante 0s

inquiridos possuam ou ndo formacao universitaria. Note-se também que tais conclusbes

sdo aqui reforcadas por magnitudes de efeito fracas, facto que acentua a possivel ndo

relevancia das habilitagdes literarias no Comprometimento face ao Trabalho dos

trabalhadores do Servigo de Gestdo de Recursos Humanos, do Centro Hospitalar

Universitario do Algarve (CHUA).
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Desvio Média das

HabilitacGes Literarias Média Padrdo Ordens U p d
Vigor Até ao Ensino Secundario  4.16 1.38 17.89
123.50 .759 0.11
Ensino Superior 4.13 1.14 16.79
Dedicdo  Até ao Ensino Secundéario  4.12 1.35 18.07
119.50 .651 0.16
Ensino Superior 3.98 1.21 16.46
Absorcdo Até ao Ensino Secundario  4.28 1.37 18.23
116.00 .563 0.20
Ensino Superior 4.08 1.19 16.17
ECT Até ao Ensino Secundario  4.19 1.33 18.07
119.50 .652 0.16

Total Ensino Superior 4.07 1.14 16.46

NOtaS Nate’ a0 Ensino Secundario — 22, NEnsino superior: 12, U = EStathtlca de Mann'Whltney, p = PrObabI“dade de
significancia; d = Magnitude de efeito de Cohen.

Tabela 5 - Testes de Mann-Whitney: Comprometimento Face ao Trabalho por HabilitagGes Literarias

Na Tabela 6 € possivel observarem-se os resultados decorrentes de um estudo
correlacional entre as variaveis resultantes da Escala do Comprometimento face ao
Trabalho (ECT) e a antiguidade (anos de servico) dos inquiridos. Deste modo, foi
possivel observarem-se associaces estatisticamente significativas, nas dimensdes
relativas a Dedicacdo e Absorcdo, assim como quanto ao total da Escala de
Comprometimento face ao Trabalho. Assim, pode concluir-se que o0s niveis de
Dedicagdo e Absorcdo tendem a ser maiores na medida em que 0s anos de servigo
(antiguidade) dos inquiridos aumentam e, de um modo mais geral, que o
Comprometimento face ao Trabalho é mais acentuado nos individuos com maior
antiguidade no trabalho. Real¢a-se ainda que, no caso da dimensdo Vigor e no total da
escala, as associagdes observadas sdo de magnitude relativamente modestas, enquanto,
na dimensé&o relativa a Absorcdo a magnitude pode ser considerada de moderada.
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Antiguidade

Vigor rho 29
p .099
Dedicéo rho .38
p .027
Absorc¢ao rho 51
p .003
Comprometimento rho .38
face ao trabalho D 029

Notas: N = 33; rho = Coeficiente de correlacdo de Spearman.

Tabela 6 - Estudo Correlacional: Comprometimento Face ao Trabalho vs Antiguidade

Na Tabela 7 € possivel

observar

0S

resultados da comparacdo do

Comprometimento face ao Trabalho, consoante a categoria profissional dos inquiridos.

Da andlise da referida tabela, pode concluir-se que a tendéncia central das
dimensbes Vigor, Dedicacdo e Absorcdo, assim como da totalidade da escala nédo
apresenta qualquer diferenca estatisticamente significativa, consoante 0s inquiridos
sejam Assistentes Técnicos ou Técnicos Superiores. Note-se ainda que tais conclusfes
séo, neste caso, reforcadas por magnitudes de efeito muito fracas, facto que néo parece

suscitar qualquer reserva quanto a validade de tais conclusdes.

Categoria Desvio  Média das
Profissional Média Padréo Ordens U p d
Vigor Assistente Técnico  4.11 1.38 17.56
10250 951 0.02
Técnico Superior 4.27 0.95 17.31
Dedicao Assistente Técnico  4.07 1.37 17.75
) _ 9750 .791 0.09
Técnico Superior 4.08 1.02 16.69
Absorc¢ao Assistente Técnico  4.19 1.40 17.73
) ) 98.00 .807 0.08
Técnico Superior 4.27 0.91 16.75
ECT Total Assistente Técnico  4.13 1.36 17.63
100.50 .887 0.05
Técnico Superior 4.21 0.91 17.06

Notas: Nassistente técnico = 26; Nigcnico superior = 6; U = Estatistica de Mann-Whitney; p = Probabilidade de

significancia; d = Magnitude de efeito de Co

hen.

Tabela 7 - Testes de Mann-Whitney: Comprometimento Face ao Trabalho por Categoria Profissional
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Na Tabela 8 é possivel verificar os resultados decorrentes da comparagdo do
Comprometimento face ao Trabalho, consoante os inquiridos exercam ou ndo algum
cargo de chefia e/ou coordenacdo. Da andlise da tabela supramencionada, pode
concluir-se que a tendéncia central das dimensdes Vigor e Absor¢do sdo, no grupo de
inquiridos com func@es de chefia/coordenacdo (Média das Ordens = 23.50; M = 4.86 e
Média das Ordens = 25.17; M = 5.14 respetivamente), significativamente mais elevadas
(t22.00=2.64; p =.015 e U = 38.0; p = .037 respetivamente) do que naqueles que néo as
tém (Média das Ordens = 16.21; M = 3.99 e Média das Ordens = 15.86; M = 4.01
respetivamente). Note-se ainda, que a magnitude de efeito de tais diferencas é
relativamente forte (d = 0.69 e d = 0.76 respetivamente). Por sua vez, a tendéncia
central da dimensdo Dedicacdo e do total da ECT revelou-se no grupo de inquiridos
com funcgdes de chefia/coordenacdo (Média das Ordens = 24.67; M = 4.93 e Média das
Ordens = 24.17; M = 4.98 respetivamente), marginalmente superior (ts> = 1.88; p = .069
e t3» = 1.86; p = .072 respetivamente) do que naqueles que ndo as tém (Média das
Ordens = 15.96; M = 3.89 e Média das Ordens = 16.07; M = 3.97 respetivamente).
Note-se que, também nestas duas varidveis puderem observar-se magnitudes de efeito

fortes (d = 0.72 e d = 0.72 respetivamente).

Cargo de
Chefia/ Desvio Meédiadas Uit p d
Coordenacdo Meédia Padrdo Ordens
Vigor Sim 4.86 0.51 23.50
-264 .015 0.69
Né&o 3.99 1.35 16.21
Dedi¢do  Sim 4.93 0.50 24.67
-/1.88 .069 0.72
Né&o 3.89 1.33 15.96
Absorcdo Sim 5.14 0.57 25.17
38.00/- .037 0.76
Né&o 4.01 1.32 15.86
ECT Sim 4.98 0.51 24.17
-/1.86 .072 0.72
Total Nao 3.97 1.30 16.07

Notas: Nsim = 6; Nnzo = 28; U = Estatistica de Mann-Whitney; t = Estatistica de t para amostras
independentes; p = Probabilidade de significancia; d = Magnitude de efeito de Cohen.

Tabela 8 - Testes de Mann-Whitney e t: Comprometimento Face ao Trabalho por Cargo de
Chefia/Coordenacéo
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3.4. Discussao de Resultados

As mudancas estruturais ocorridas nas organizagdes evidenciam a importancia
do capital humano e por isso colocam a sua énfase numa gestdo promotora de iniciativa,
motivacdo e eficacia dos seus trabalhadores, o que se traduz consequentemente na
facilidade da obtencéo dos resultados esperados a nivel institucional.

De forma a atingir este objetivo, 0 engagement assume um papel primordial,
uma vez que se atesta através de trabalhadores que assumem as suas tarefas de forma
enérgica, com dedicacdo e totalmente absorvidos na sua realizagdo, contrariamente a
trabalhadores que simplesmente executam o seu trabalho.

O presente estudo surge com o objetivo de avaliar o Comprometimento face ao
Trabalho dos profissionais do Servigo de Gestdo de Recursos Humanos do CHUA,
fornecendo assim informacdo possibilitadora de orientacdes e melhorias as chefias do
servico e aos membros do Orgdo de Gestéo.

Analisados os resultados, verifica-se que de modo geral, tanto em todas as
dimensdes do engagement (vigor, dedicacdo e absorcdo) como a escala global séo
evidenciados valores médios de conotagao positiva.

A obtencdo de resultados elevados para a dimensdo absorcdo aponta para
trabalhadores que estdo amplamente concentrados e envolvidos nas suas tarefas
laborais, disfrutando de um prazer intrinseco que permite um estado de atencdo plena,
sem esforco e com a sensacgédo de distorcdo do tempo de trabalho (Schaufeli et al., 2002),
sendo que de acordo com o estudo realizado foi nesta dimensdo que se encontraram as
médias mais elevadas.

Porém, os valores das médias nas trés dimens@es ndo apresentam valores muito
oscilantes. Resultados elevados na dimensdo vigor apontam para profissionais com
elevados niveis de energia para a execucdo das tarefas laborais e com pré-disposicéo
para investir nas suas tarefas sem qualquer esforco relativamente ao vigor (Salanova &
Schaufeli, 2004) e na dimensédo dedicagdo para profissionais que experienciam 0 seu
trabalho como inspirador, comprovando uma identificagdo do trabalhador com as
tarefas laborais a executar, desempenhando-as com entusiasmo e dedicacdo e
significado no que respeita a dimensédo dedicacdo (Rodrigues & Barroso, 2008).

Dos resultados obtidos através da andlise entre 0 género e as diversas dimensdes

do engagement, verificou-se que o género feminino evidencia pontuagdes mais elevadas
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nas varias dimens@es e na totalidade da escala, sendo que essas diferencas apresentam
magnitudes de efeito moderadas que devem ser tidas em conta. A literatura demonstra
ndo haver uma relacéo significativa entre o género e 0 engagement, no entanto, verifica-
se que algumas organizacdes colocam mais valor nas caracteristicas do género
masculino, o que torna mais facil a apresentacdo de elevados niveis de engagement por
este género. Contrariamente, o género feminino quando apresenta niveis de engagement
mais elevados, demonstra maior facilidade em enfrentar obstaculos, revelando o seu
envolvimento com a organizacao e apresentando maior lealdade perante a mesma, nédo
revelando pretensdo de abandonar o cargo ocupado (Banihani, Lewis & Syed, 2013).

Relativamente a idade, os dados sugerem que os individuos com mais idade
parecem ter niveis de comprometimento face ao trabalho mais elevados, o que vem
comprovar a teoria de autores como Schaufeli & Salanova (2008) que demonstram que
0 engagement se relaciona positivamente com a idade, demonstrando que trabalhadores
mais velhos por norma apresentam maiores niveis de engagement.

Em relacdo ao estado civil, no presente estudo, verificam-se resultados
superiores para os inquiridos casados ou em unido de facto, embora ndo estatisticamente
significativos, o0 que parece revelar a inexisténcia de uma relacéo direta desta variavel
com o engagement, apesar da auséncia de revisdo de literatura quanto a esta matéria.

Na perspetiva da relacdo entre 0 engagement e as habilitacdes literarias, ndo se
reconhecem valores estatisticamente significativos no presente estudo, contrariando a
perspetiva de alguns autores como Thor (2012), que defende que trabalhadores com
mais habilitacOes literarias tendem a demonstrar niveis de engagement mais elevados.

No que concerne a antiguidade na Institui¢do, parece existir uma relacéo entre 0s
resultados encontrados pelo presente estudo e a literatura, que nos demonstra que
trabalhadores com mais tempo de servico demonstram geralmente maiores indices de
engagement do que trabalhadores mais recentes nas organizagdes, pois tendem a
evidenciar menor intengdo de saida das instituicdes e consequentemente a criar uma
maior ligagdo com o seu trabalho (Thor, 2012).

Elaborada a anélise face a ligacdo entre o engagement e o desempenho de cargos
de chefia, é possivel verificar que individuos com cargos de chefia sdo detentores de
maiores niveis de engagement. Quando as chefias entendem a importancia do
engagement dos seus funcionarios e o desenvolvimento de atitudes e comportamentos
positivos face ao trabalho desenvolvem melhores estratégias de apoio em relacdo aos
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seus trabalhadores. Quando experienciam 0 apoio por parte da organizacdo, 0S Seus
funcionarios tém maior facilidade em adquirir comportamentos que levam ao
engagement. E aqui que é também comprovado que supervisores, que normalmente
experienciam este apoio por parte da organizacdo pelos cargos que ocupam e pela
confianca depositada nas suas competéncias, por sentirem este apoio estdo associados a
funcionarios com elevados niveis de engagement (Holland, Cooper & Sheehan, 2017).

Pese embora o presente estudo indicar ndo existirem diferencas significativas
entre as categorias profissionais, varios estudos contrariam este resultado. Autores como
Holland, Cooper e Sheehan (2017) demonstram que 0s técnicos superiores tendem a
revelar niveis de engagement mais elevados, uma vez que é esta categoria profissional
que apresenta cargos de maior responsabilidade. Ja Thor (2012) comprova que
funcionarios com cargos com menor exigéncia tendem a demonstrar menores niveis de
engagement comparativamente com trabalhadores com categorias profissionais e cargos
superiores.

O presente estudo demonstra que o comprometimento face ao trabalho apresenta
niveis moderados e os dados sugerem que algumas varidveis podem influenciar este
comprometimento. De forma a obter melhores resultados e consequentemente maior
satisfacdo por parte dos trabalhadores, autores como Schaufeli e Salanova (2008)
apresentam estratégias para impulsionar o engagement nas organizacfes, que se
traduzem pela identificacdo e avaliacdo das preferéncias, valores e objetivos pessoais;
pela negociacdo através de um acordo com o trabalhador onde sdo mencionados 0s
objetivos e fornecidos 0s recursos necessarios para a concretizagdo dos mesmos e pela
monitorizacdo desse acordo previamente estabelecido, de forma periddica, incluindo

guando necessario o reajustamento dos objetivos ou recursos necessarios.
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4. CONCLUSAO

O engagement no trabalho tem sido identificado na literatura como promotor de
bem-estar nos individuos e como potenciador de elevados desempenhos, no que respeita
as tarefas laborais. Assume um papel primordial para as organizagGes, que detém o
maior interesse em possuir capital humano com elevados niveis de engagement que
impulsionam, através dos seus comportamentos e o alcance dos objetivos
organizacionais.

Conclui-se que trabalhadores com engagement elevado estdo muito mais
satisfeitos com o trabalho, sentem-se mais comprometidos e leais a organizacdo em que
trabalham, tém um comportamento mais pré-ativo, com elevada iniciativa pessoal, bem
como niveis de motivacdo mais elevados para aprender novas coisas e assumir novos
desafios no trabalho, sendo de todo o interesse das organizacOes preservar estes
colaboradores.

No que respeita as implicacbes para a pratica, os resultados obtidos através do
presente estudo tornam-se extremamente importantes, na medida em que fornecem
conhecimento ao servico, o que poderd justificar a pertinéncia de politicas de recursos
humanos a adotar que promovam a existéncia de colaboradores com niveis de
engagemet ainda mais elevados.

Como sugestdo de investigacOes futuras, sugere-se a aplicacdo do mesmo estudo
ao universo global do setor administrativo deste Centro Hospitalar, de forma a perceber
se 0s resultados sdo concomitantes com os restantes servigos administrativos do CHUA.

De referir que o estagio realizado no SGRH deteve um papel de extrema
importancia para a consolidacdo de conhecimentos, permitindo adquirir experiéncia a
nivel profissional que veio a demonstrar-se bastante enriquecedora e proveitosa para o
futuro, numa Instituicdo fundamental na nossa sociedade que enfrenta diariamente
desafios e alteracdes complexos, onde também o SGRH detém um papel de extrema
relevancia, pois tem de assegurar o suporte a todos os funcionarios que desempenham
um papel primordial no sector da saude.

A preocupagdo geral deste servico em prezar por uma resposta de exceléncia,
devido nédo s6 ao elevado nimero de colaboradores do Centro Hospitalar, mas também

pela complexidade do sector da salde onde esta Instituicdo se enquadra, tornou este
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estdgio bastante trabalhoso e cheio de desafios, no entanto, esta experiéncia foi
absolutamente positiva e enriquecedora e repleta de novas aprendizagens.

N&o foi possivel concretizar o plano de estagio definido inicialmente. Em
virtude da necessidade de auxilio na pratica de multiplas tarefas, ndo foi possivel
orientacdo no sentido de concretizar o plano definido na fase pré-estagio, tendo sido o
plano de estagio completamente alterado.

De concluir que a passagem por esta experiéncia se evidenciou como uma das

etapas mais relevantes e significativas de todo o percurso académico.
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Anexo | — Autorizacdo para a aplicacdo do questionario

Exmo. Sr. Administrador Hospitalar
Centro Hospitalar Universitario do Algarve,

Dr. José Casimiro

Assunto: Pedido de autorizag@o para aplicagdo de questiondrios no Ambito do Relatorio

de Estagio do Mestrado de Gestdo de Recursos Humanos

Bu, Sandrina Isabel Neto Marcos, aluna do Mestrado de Gestdo de Recursos
Humanos da Universidade do Algarve, a frequentar estdgio curricular no Servigo de
Gestdo de Recursos Humanos do Centro Hospitalar Universitdrio do Algarve, sob
orientagdo do Dr. Ricardo Caetano e do docente da Universidade do Algarve Prof. Dr.
Joaquim Contreiras, venho solicitar a V. Exa (; consentimento para aplicagdo de
questionarios aos funcionarios do Servigo de Gestdo de Recursos Humanos, no ambito
da investigagdo a realizar para o Relatorio de Estagio.

O estudo intitulado “Engagement e Performance: Estudo do Servico de Gestdo de
Recursos Humanos do CHUA”, tera como objetivo analisar a simbiose entre os dois
parametros e perceber de que forma se articulam entre si, junto dos profissionais que
executam diariamente o seu trabalho neste servigo.

Seré garantida a preservagdo de confidencialidade dos dados recolhidos, o anonimato

e respeitado o cardcter voluntario da participagdo no referido estudo.

Sem outro assunto, subscrevo-me com estima, agradecendo antecipadamente a sua

colaboragéo.

Faro, 23 de Mar¢o de 2019.
W\J
&

Sandrina Marcos

) / Ké}x\o\g}ms

no
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Anexo Il — Questionario

Bem-vindo(a) e obrigada por colaborar com a nossa investigacéao.
Este questionario insere-se num projeto de investigacdo do Mestrado de Gestdo de Recursos
Humanos e tem como objetivo primordial medir o Engagement dos trabalhadores do Servico de
Gestdo de Recursos Humanos, do Centro Hospitalar Universitario do Algarve, E.P.E. .
O questionario é andénimo e confidencial, pelo que ndo sera necessario que se identifique.
A sua participacdo é muito importante, mas voluntaria.
N&o existem respostas certas nem erradas, sendo que a veracidade das mesmas é fundamental para a
concluséo de resultados com interesse cientifico e objeto de analise estatistica.
Estimamos que o tempo maximo que serd necessario disponibilizar para o seu preenchimento seja de
cerca de 10 minutos.

Obrigada pela sua participacdo!!!
Consentimento Informado:

Li e compreendi todas as informac6es fornecidas. Pretendo colaborar neste estudo respondendo ao

inquérito.
Sim ] Né&o ]
Dados Biograficos
Género Estado Civil Habilitacdes Literarias
Feminino Solteiro(a) Ensino Bésico
Masculino Casado(a) Ens. Secundario
Divorciado(a) Licenciatura
Idade: Viavo(a) Pés-Graduacéo
Mestrado
Local Residéncia: Local de Trabalho Doutoramento
Faro
Portiméo Exerce cargo de
chefia/coordenacéo?
Categoria Profissional: Lagos Sim
Né&o
Ano entrada na Instituicao:
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ECT / UWESO (versao geral)
Desenvolvido por W. Schaufeli & A. Bakker (2004)
Traducéo e adaptacdo de C. Simées & A. R. Gomes (2012)

Abaixo sdo apresentadas 17 afirmac6es que indicam sentimentos que pode ter em relacdo a sua atividade
profissional.

Por favor, leia atentamente cada afirmacéo e indique com que frequéncia se sente assim relativamente ao
seu trabalho. Se nunca se sentiu assim relativamente ao seu trabalho assinale uma cruz no nimero 0
(zero). Se ja se sentiu assim, indigue quantas vezes isso aconteceu, escolhendo um ndmero de 1 a 6 para
descrever quantas vezes isso aconteceu.

,(3 uase Raramente A Frequentemente £ MUItOt Sempre
Nunca unca S vezes requente
0 1 2 3 4 5 6
P
oucas Algumas vezes Algumas
vezes por  Uma vez por o Uma vez por Todos 0s
. por més ou vezes por .
anoou  més ou menos semana dias
menos semana

menos
1. No meu trabalho sinto-me cheio(a) de energia. 0 1 2 3 4 5 6
2. O meu trabalho tem imenso sentido e significado para 0 1 2 3 4 5 6
mim.
3. Sinto que o tempo “voa” quando estou a trabalhar. 0 1 2 3 4 5 6
4. No meu trabalho, sinto-me com forga e vigor. 0 1 2 3 4 5 6
5. Estou entusiasmado(a) com o meu trabalho. 0 1 2 3 4 5 6
6. Quando estou a trabalhar, esqueco tudo o resto a minha 0 1 2 3 4 5 6
volta.
7. O meu trabalho inspira-me. 0 1 2 3 4 5 6
8. Quando me levanto pela manh4, tenho vontade de ir 0 1 2 3 4 5 6
trabalhar.
9. Eu sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente. 0 1 2 3 4 5 6
10. Eu tenho orgulho no trabalho que fago. 0 1 2 3 4 5 6
11. Sinto-me envolvido(a) com o meu trabalho. 0 1 2 3 4 5 6
12. Eu sou capaz de trabalhar por periodos de tempo muito 0 1 2 3 4 5 6
longos.
13. Para mim, o meu trabalho é desafiador. 0 1 2 3 4 5 6
14. “Deixo-me levar” pelo meu trabalho. 0 1 2 3 4 5 6
15. No meu trabalho, eu sou muito forte mentalmente. 0 1 2 3 4 5 6
16. E dificil “desligar-me” do meu trabalho. 0 1 2 3 4 5 6
17. No meu trabalho sou sempre persistente, mesmo 0 1 ) 3 4 5 6

quando as coisas ndo correm bem.
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